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الفصل Jo iil‏ الإطار العام للدراسة 


mall‏ الأول 
الإطار العام Alja‏ 

(1- 1)مقدمة 

uci‏ البيئة المحيطة بالمنظمات بالتغير إلدائم» وعدم الاستقرارء واشئداد 
sia‏ المناقسة من dal‏ وإرتفاع الدعوات لضرورة قيام المنظمات Ade‏ 
والبنوك خاصة بتطوير هياكلهاء وأنظمتهاء وأساليب إدارتهاء وأنشطتهاء 
وتحسبنهاء وفيما يتعلق بقدراتها الاستراتيجية من ناحية أخرى. 

حيث شهدت السنوات الأخيرة اهتماماً fad se‏ بمجال ريادة الأعمال 
الداخلية Intraprenenrship‏ كأسلوب تطويري للمنظمات؛ بسببه النتائج التي 
تساعد في تحقيقهاء والأدوار التي تمارسياء فأصبح أمر إدراكهاً وتوظيفها 
والتأسيس لها ضرورة لا ald (las)‏ مختلف المنظماتء بغض النظر عن 
طبيعتهاء أو حجمهاء أو حتى مكان عملهاء وهو ما ينطبق على البنوك أيضاً. 
رافق ذلك ارتفاع الدعوات لضرورة إدراك المديرين لأهمية السلوك الريادي 
للأفراد العاملين في منظمات قاثمةء حثى ضمن مستويات إدارية دنياء بعد أن 
تركز ذلك الاهتمام سابقاً على مستوى المنظمة ككلء خاصة في مستوياتها 
الإدارية العلياء والمتوسطة؛ توجهأ وأنشطة وأفعالاًء فبرزت مؤخراً أهمية دراسة 
جوانب ريادة الأعمال الداخلية التنظيمية والفردية المؤثرة والمعززة لذلك 
السلوك. 

لقد أصبح من الضروري إدراك وتفهم مديري المنظمات عامةء والبنوك 
خاصة؛ بأن الفوز والتجاح» والحصول على وضع ثثاقسي أفضلء كذلك النمو 
والتطور إضافة إلى اليقاء والاستمرارية هي pal‏ أهدافها في القرن الحادي 
والعشرين. 
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القصل الأول: jt UB‏ العام للدراسة 


لقد أكدت الأبحاث والدراسات المهتمّة بريادة الأعمال الداخلية - ذلك 
المفهوم الراسعء والذي يحتوي على العديد من المفاهيم المرتبطةء مثل: توليد 
ومن ثم تطبيق الأفكار الإبداعيةء والسلوك الريادي وكذلك الإبداعي داخل 
منظمات قائمةء وتنوع ثلك الإبداعات والتي أخذت أشكالاً متعددةء منها ما يظهر 
في المنتجات أو الخدمات؛ وملها ما ظهر في شكل عمليات جديدةٍ ومبتكرة - 
tal‏ تساعد في تحقيق بعض الأهداف الخاصة بالبنك: إضافة إلى أنها تؤدي إلى 
توليد فرص لأعمال جديدة أو اكتشاف بعض منهاء من خلال القيام بالعديد من 
ع Lal jet ROTETE‏ ف رين ارات أ الکن راک 
تطوير الأسواق المستهدفةء الأمر الذي و إيجابا على قدرات البنوك 
وتطورها و تحسينهاء والذي سيقود بشكل أو L‏ خر إلى تقدم وازدهار تلك 
البنوك» وكذلك الاقتصاد الذي تعمل ضمنئه. 


لقد لوحظ أن لوحظ كثيرين من المديرين في قطاع dal‏ الوطنية 
الفلسطيئية- a‏ تعمل في JB‏ بيئة diet‏ بالتغيّر والتعقيد وبتعدّد وتنوع 
تحدياتها- أقل bey‏ بأهمية تمكين say‏ الأعمال الداخليةء ودورها الذي تقوم 
فيه؛ لتحسين قدرات تلك البنوك الاستراتيجية e‏ والتي عليها ألا تعمل في ظل ما 
تملك من قدرات بوضعها الحالي؛ بل عليها أن تستجيب لتك التحديات 
والظروف ومواجهتها والتفكير بكيفية التغلب عليها من خلال تحسين قدراتها 
الاستراتيجية المننوعة بشكل فاعل ومستمر؛ للحفاظ على قوتها guilt)‏ 
والوصول إلى تركيبة متنوعة وملائمة من القدرات الاستراتيجية التي تمكنها من 
التميّز عن منافسيهاء ومنها القدرات التسويقية وقدرات الريط مع السوق 
والقدرات التكنولوجية وقدرات تكنولوجيا العمل المصرفي والقدرات الإدارية 
وكئلك القدرات المعرفبة وأخيراً القدرات الإبداعيةء وذلك ما يدعو منظمات 
القطاع الخاص الفلسطينية والخدمات خاصة:؛ ومنها البنوك الوطنية الفلسطبنية 
إلى ضرورة التفكير بتطبيق أسالبب تطويرية جديدة منها ريادة الأعمال الداخلية 
من خلال تعزيز السلوك الريادي al MOU‏ العاملين داخلها. الأمر الذي سيعزز من 
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poan‏ للذول: الإطاز pall‏ للدراسة 


إمكاناتها على تحقيق الميزة التنافسية و تحسين مستوى أدائها من خلال ما 
ستملكه من قدرات استراتيجية متميزة. 
(1- 2 )مشكلة الدراسة وعناصرها 

رغم ارتفاع وثيرة تعقيد وديناميكية بيثة المنظمات المحيطة وتسارع 
التغيرات فيهاء فلا يزال التفكير في مواجيتها وما Lig‏ عنها من فرص 
وتهديدات» كما هو الحال في تعزيز موقفها التتافسي وزيادة قدراتها على 
اكتشاف فرص أعمال سوقية جديدة ومجدية قصد استثمارها هو pal‏ ما يسيطر 
على ثفكير المديرين وقرارائهم في معظم المنظمات. 

وهذا الأمر رفع الاعوات إلى ضرورة قيام المنظمات عامةء والبتوك 
خاصة» بتطوير وتحسين ما تمتلكه من قدرأت استراتيجية: وبشكل مستدام من 
تاحية بعد أن أظيرت الدراساث استحانة امتلاكها من خلال شرائهاء بالإضافة 
إلى ضرورة تملكها لمستوى معين منها يمكنها من تحقيق النمو والازدهار 
بأعمالها من ناحية ae yal‏ بهدف تعزيز فرص بقائها وتحقيقها للميزة التنافسية, 
بل والتجاح والتفوق المسندامين. معتمدة بذلك على عدد من التوجهات الداخلية: 
منها Whe‏ تعزيز السلوك الريادي للأفراد العاملين داخلهاء من خلال التأكيد على 
توافر جوائب ريادة الأعمال الداحلية (التنظيمية والفردية) كعناصر تمهيدية 
مؤثرة على ذلك السلوك. 

ولا تزال المنظمات الفلسطبنية في معظمهاء لا تدرك أهمية تلك الجوانب» 
أو ضرورة توافرها بشكل كاف الأمر الذي يحتم عليهاء وخاصة البنوك منهاء 
وتلك التي تتصف معظمها بحداثتها- والتي تعمل في بيئة خاصة تختلف عن 
مثيلاتها- ينبغي أن تدرك أهمية جوانب ريادة الأعمال الداخلية التنظيمية 
والفرديةء وضرورة توافرهاء وتمكينهاء وأهمية الدور إلذي تقوم به كرافعة 
معززة ومحسنة لقدراتها الاسترائيجية. 
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Jai eral‏ الإظار العام الدراسة 


وبالتالي فإن الغرض من هذه الدراسة هو تحليل دور ريادة الأعمال 


البنوك. 
ويمكن تحقيق هذا الغرض من خلال الإجابة عن الأسئلة PAY)‏ 


1 


ما درجة توفر جوائب ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في 
قطاع البنوك الوطنية الفلسطينية من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة ؟ 

ما مدى امتلاك قطاع البتوك الوطنية الفلسطيئية للقدرات الاستراتيجية من 
وجهة نظر أفراد عينة الدراسة؟ 


. هل يوجد تأثير لجوائب ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في 


تحسين القدرات الاسترائيجية لقطاع البنوك؟ 


. هل يوجد تأثير لجوائب ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في 


تحسين القدرات التسويقية لقطاع البنوك؟ 
هل يوجد تأثير لجوائب ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في 
تحسين قدرات ااربط مع السوق لقطاع البنوك؟ 

هل يوجد تأثير لجوانب ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في 
تحسين قدرات تكنولوجيا المعلومات لقطاع البنوك؟ 

هل يوجد تأثير لجوانب ريادة الأعمال الداخلية (التنخليمية والفردية) في 
تحسين قدراث تكنولوجيا العمل المصرفي لقطاع البئوك؟ 

هل يوجد تأثير لجوانب ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في 
تحسين القدرات الإدارية لقطاح الينوك؟ 

هل يوجد تأثير لجوانب ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في 
تحسين القدرات المعرفية لقطاع البنوك؟ 


.هل يوجد gb‏ لجوائب ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في 


تحسين القدرات الإبداعية لقطاع البنوك؟ 
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الفصل الأول: الإطار العام للدراسة 
)1- 3) فرضيات الدراسة 
في ضنوء مشكلة للدراسة وعناصرهاء تحاول الدراسة فحض للفرضيات 
الصفرية الآأنية: 
- الفرضية الأولى: 


لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 = ») لجوانب 
ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في تحسين القدراث الاستراتيجية 


لقطاع البنوك. 
- الفرضية الثانية: 
لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مسثوى دلالة )0.05 = {a‏ لجوائب 
ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في تحسبن القدرات التسويقية لقطاح 
البنوك. 
- الفوضية الثالثة: 
لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصاتية عند مستوى دلالة (0.05 = (x‏ لجوانب 
0 الأعمال الداخلية (التنظيمية ية والفردية) في تحسين قدرات الربط مع السوق 
ع إلبنوك. 
- الفرضية الرابعة: 


لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )0.05 = (a‏ لجوانب 
ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في تحسين قدرات تكنولوجيا 


المعلومات لقطاع البنوك. 
- الفرضية الخامسة؛ 

لا يوجد تأثير ذو ANa‏ إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 > ») لجوانب 
ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في تحسين قدرات تكدولوجيا العمل 
المصرفي لقطاع البنوك. 
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القصل الذول: اللإطار العام تلدرائسة 


- الفرضية السادسة؛ 

لا بوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 = call gal (a‏ 
ريادة الأعمال الداخلية aili} i}‏ لتنظيمية والفردية) في تحسين القدرات الإدارية لقطاع 
البتواك. 
- القرضيية السابعة: 

لا يوجد تأثير eae‏ إحصائية عند مسئوى دلالة (0.05 = ctl gat (a‏ 
ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في تحسين القدرات المعرفية لقطاع 
البنوك. 
- القرضية الثامنة : 


لا يوجد ib‏ ذو ANa‏ إحصائية عند مستوى (a = 0.05) ANa‏ لجوانب 
ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في تحسين القدرات الإبداعية لقطاع 

البتوك. 

(1- 4)اهمية الدراسة 

يمكن القول بأن أهمية هذه الدراسة ترتكز على النقاط الآتية: 

1 أهمية المواضيع التي تبحث فيها أولاء فموضوع ريادة الأعمال الداخلية هو 
أحد أهم المواضيع الإدارية المعاصرة الئي يجب أن تأخذها المنظمات 
القائمة بشكل عام والبنوك بشكل خاص بعين الاعتبار؛ توظيفاً وتأسيساً 
وتمكيئاً )2009 (Stewart,‏ وكذلك الأمر موضوع القدرات الاستراتيجية 
اللازمة للبنوك لتساعدها في البقاء والازدهارء وأهمية قطاع البنوك العاملة 
في فلسطين Lat‏ والذي بلغت صاقي أصوله حتى منتصف العام 2011 ما 
يقارب(8.8) مليار دولار أمريكي» كما بلغ رأس ماله المدفوع ما 
يقارب(862) مليون دولار أمريكيء وبلغت حجم ودائعه لنفس الفتوة ما 
يقارب )7( مليار دولار آمريكيء فيما بلغت حجم التسهيلات الممنوحة من 
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قبله لنفس العام ما يقارب )5 .3( مليار دولار أمريكيء والتي تشكل gill‏ 
الوطنية le ja‏ رئيساً وفاعلاً ced‏ حيث تحوز على ما نسبته )%40( ثقريبا 
من إجمالي حجم ودائع وتسهيلات القطاع المصرفي الفلسطيني عامة. 

2 تتأتى أهمية الدراسة نظرياً من خلال توضيح المقصود بريادة الأعمال 
الداخلية؛ وطبيعتهاء ضمن الجانب السلوكي» وتقديم تعريف مبسط لها يبتعد 
عن الغموض thal‏ حولهاء أعتمادا على البحوث والدراسات التي ثناولتها 
ومنطق الحوار. 

3 توضيح حدود الريادة المؤسسيةء والتي شكلت ولا ثزال» le pings‏ يشوبه 
بعض الغموض والاخثلافء وشكل ارتباطها بموضوع ريادة الأعمال 
الداخلية التي أكدث هذه الدراسة» على أنها شكل من أشكال الريادة 
المؤسسية. 

4 تأكيد الدراسة علي الارتباط الوثيق فيما بين ضرورة إدراك دور ريادة 
الأعمال Jala‏ البنوك بجانبيها التنظيمي والفردي؛ المعززة لسلوك الأفراد 
الريادي داخلها من aga‏ وتحسينها لقدرات تلك البنوك الاستراتيجية من 
جهة أخرى. 

5 يتوقع أن تهيئ الدراسة لمتخذي القرار في البنوك فهماً أعمق حول كيفية 
تمكين وتأسيس ريادة الأعمال داخل البنوك والأدوار التطويرية BASH‏ 
الئي من الممكن أن تقوم فيها Le‏ سيساعد في تحسين قدرات تلك البنوك 
الاستراتيجية, 


)1- 5)أئموذج الدراسة 
في ضوع مشكلة الدراسة ومراجعة الدراسات ذأت الصلة؛ بنيت فكرة 
أنموذج الدراسة على متغيرين هما: مثغير ريادة الأعمال الداخلية كمتغير 
e fiia‏ حيث تمت الاستفادة من در De Jong and Wennekers4ul‏ (2008) في 
تحديد جوانبهء ويتضمن هذا المتغبر الجواتب التنظيمية والجواتب الفردية» 
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الفصل الذول: الإطار piati‏ للدراسة 
ومتغير الفدرات الاستراتيجية كمتغير تابع يتضمن كلا من القدرات التسويقية» 
وقدرات الربط مع السوق» وقدرات تكنولوجيا المعلومات» وقدرات تكنولوجيا 
العمل المصرفي» والقدرات Ay soy‏ والقدرات المحرفية: والقدرات الإبداعية 
وقد تم الاستفادة من دراسات كل من Desarbo et al,‏ )2005( و Lee & Hsieh‏ 
)2010( و Gold et al,‏ )2001( في تحديد هذا المتغير» باقتراض ثبات العوامل 
الأخرى. ويبين الشكل (1-1) أتموذج الاراسة. 
أنموذج إندراسة (دور ريادة الأعمال الداخلية في تحسين القدرات الاستراتيجية 

لقطاع البنوك) 

الشكل(1--1) ألموذج الدراسة 


ريادة الأعمال الداخلية 


الجوانب التنظيمية 











القدرات التسويقية. 
* قدرات الربط مع السرق. 

" قدرات تكنولوجيا المعلومات. 
" قدرات تكنولوجيا العمل 
المصرفي. 
القدرات الإدارية. 
" القدرات المعرفية. 


* القدرات الإبداعية. 
















المناخ الريادي 
a‏ دعم الإدارة 
ع توفر الموارد 













الجوانب الفردية 
w‏ الشخصية المبادرة 
a‏ القيلية الإدراكية 

« استفلالية العمل 









18 


الفصل الثول: الإظار oll‏ لادراسة 
(1- 6) التعريف بالصطلحات إجرائياً 
بعد الاطلاع على chal‏ ريادة الأعمال Aaa‏ وأدبيات القدرات 

الاستراتيجية» فقد تم تعريف المصطلحات الآثية lig et‏ إجرائياً كما بأتي: 

1. ريادة الأعمال الداخلية wai, :]utrapreneurship‏ بها الوضع الذي 
ينطوي علي إتاحة الفرصة للأقراد العاملين داخل البتوك؛ لإطلاق العنان 
لمبادراتهم الرياديةء والمؤدية إلى تطوير إجراءات العمل الحالية أو المتتجات 
و/أو استكشاف واسثثمار فرص أعمال جديدة. وثم ald‏ من خلال العناصر 
التمهيدية المؤثرة في سلوك الأفراد الريادي داخل Mall‏ والمعير عنيا 
بالجوانب الثنظيمية والفرديةء بدلانة أبعادها كمقابييس. 

2 مناخ ريادة الأعمال الداخلية Climate‏ ادتعمعمعءجوعمام1: هو بيئة البنك 
الداخلية التي تتعلق بالمشاعرء والمواقف» والاتجاهات السلوكية؛ والتي تميز 
الحياة التنظيمية للبنك, 

3 دعم الإدارة :Management Support‏ ويقصد بها مدى استعداد مديري 
البنوك؛ لتسهيل عمليات سلوك الأفراد الريادي داخل البدوك وتعزيزهاء والتي 
تتضمن تأييد الأفكار الجديدة؛ وتوفير الموارد البشرية اللازمة للفعل الريادي. 

4. توافر الموارد “Resource Availability‏ ويُقصد بها مدى استعداد مديري 
البنوك لثوفير موارد الوقت والموارد المادية والمالية اللازمة لتنفيذ الأفكار 
الريادية أو تطويرها. 

5. الشخصية المبادرة :Proaciive Personality‏ ويقصد بها مدى تمتع العاملين 
في إلبنوك بخصائص القدرة على تغییر ظروف العمل الحالية واتخاذ 
الإجراءات اللازمة للتأثير في بيئتهم؛ إضافة إلى عدم تقيدهم بالعوامل أو 
الظروف المحيطة. 

6. القابلية الإدراكية :Cognitive Ahility‏ ويُقصد بها مدى امثلاك العاملين في 
البنوك للمعرفة ولمهارات العمل المصرقي المتميزةء إضافة إلى قدرات التعلم 
بشكل سريع وتوليد الأفكار. 
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7. استقلالية العمل “Work Autonomy‏ تعني مدى قدرة العاملين في البنوك 
على تحديد الأعمال الموكلة إليهم وإنجازهاء وأداء المهام بشكل مسثقل 
وذاتي. 

8. القدرات الاستراتيجية ‘Strategic Capabilities‏ هي مجموع (تركيبة) 
القدرات والمهارات التي تعمل على بقاء البنك وازدهاره وقدراته على القيام 
بأفعال ناجحة؛ بقصد التأثير في نموه وتطوره على الأمد البعيد. وتم قياسها 
من خلال أبعاد تلك القدرات: وهي: القدرات التسويقيةء وقدرات الربط مع 
السوق. وقدرات تكنولوجيا المعلومات؛: وقدرات تكنولوجيا العمل المصرفيء 
والقدرات الإدارية؛ والقدرات المعرقية وأخيرأً الفدرات الإبداعيةء في البلك. 

9. القدرات التسويقية suai; :Marketing Capabilities‏ يها قدرات البنك في 
التعرف على العملاء ورصد تحركات إلينوك المنافسة» واستهداف الأسواقٌ 
وتجزثتها. 

0. قدرات الربط مع السوق ‘Market Linking Capabilities‏ ويُقصد يها 
قدرات الينك على الربط مع العملاء في محيطه الخارجي؛ التي تمن 
بقدرات توليد وإدارة العلاقات مع العملاء والمحافظة عليهم. 

1. قدرات تكثولوجيا المعلومات Information Technology Capabilities‏ : 
ويُقصد بها قدرات البنك التي تمكنه من توليد المعرفة السوقية والثفنية: 
وتسهيل عملية تدفق المعلومات الداخلية وكذلك الخارجيةء وتتضمن أنظمة 
تكنولوجيا المعلومات اللازمة لتطوير الخدمات البنكية الجديدة والتكامل 
الأفقي فيما بين أقسام البنك المختلفة ودوائره. 

2. قدر cl‏ تكنولوجيا العمل المصرفي- Banking Technological‏ 
«Capabilities‏ ويقصد بها قدرات البنك المتعلقة بكفاءة العملية الإنتاجية. وتم 
قياسها من خلال مؤشرات القدرة على تطوير خدمات بنكية جديدةء وتطوير 
تكنولوجيا العمل المستخدمة؛ والقدرة على التنبؤ وتقدير التغيرات التكنولوجية 
ضمن الصناعة البنكية. 
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3. القدرات الإدارية Managerial Capabilities‏ ويقصد بها قدرات إدارة 
البتك التي تتضمن الثحكم بالتكاليف المصرفيةء وإدارة الموارد المالية 
والبشرية والقدرة على التنبؤ بالعوائد. 

4 القدرات المعرفية Knowledge Capabilities‏ ويقصد بها قدرات إدارة 
الينك المعرفية الفاعلةء الداخلية والخارجيةء ضمن منظور القدرات التنظيمية: 
والمتضمنة لقدرات عمليات إدارة المعرفة. وتم قياسها من خلال أبعاد تلك 
القدرات وهي: عمليات اكتساب المعرفةء وتحويلهاء وأخيرا استخدامها. 

oi ai .5‏ الإبداعية cInmovative Capabilities‏ ويقصد بها قدرات البنك 
المتعلقة بالإبداع في الخدمات والعمليات المصرفيةء وكذلك الإبداع التنظيمي. 

(1- 7)خدود الدراسة ومحددانتها 

~ اقتصرت الدراسة على قطاع البئوك الوطنية الفلسطينية والعاملة بالضفة 
الغربية والمدرجة ببورصة فلسطين. والتي يبلغ عددها (7) بنوك فقطء حيث 
يمكن تعميم نتائج الدراسة على القطاع المصرفي فقط. 

- أجريث الدراسة على العاملين داخل الينوك الوطنية الفلسطيئية» من وجهة 
نظر العاملين بالإدارئين العليا والوسطىء والتي تشتمل على المديرين 
العامين: ونوابهم: ومساعديهم؛ ومديري الفروع والمكاتب» ومديري الدوائر 
الرئيسيةء ورؤساء الأقسام النين يشكلون عينة الدراسة خلال الفترة من 
أيار 2011 وحتى Cables‏ العام المذكورء نظراً لطبيعة ودور هاثين الإدارتين 
الهام في تمكين ريادة الأعمال الداخلية وتوظيفهاء أو حتى ممارستهاء كما 
هو الحال بالتسبة للقدرات الاستراتيجية. 

- استكمالاً لما جاء سابقاء تعنى هذه الدراسة يالسلوك الريادي للأفراد العاملين 
داخل البنوك (محل الدراسة)» من وجهة نظر المسؤولين في المستويات 
الإدارية العليا والمتوسطة. 

- تركز الدراسة الحالية على العلاصر التمهيدية (جوائب ريادة الأعمال 
الداخلية)ء المؤثرة على السلوك الريادي للأفراد العاملين داخل البنوك محل 
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hal pall‏ المرتيطة بمبادرلت الأفراد الريادية والجديدة في المستويات 
الإدارية الأقل من العلياء وليس أشكال ذلك السلوك. 
وتمثلت أهم محددات هذه الدراسة في مجموعة الصعوبات التي ظهرت 
elt‏ إجراء هذه الدراسة» والتي كاتت في بداياتها تداخل مفهومي الريادة 
المؤسسية وربادة الأعمال الداخليةء الأمر الذي اسئلزم وقتاً لا بأس فيه؛ لتوضيح 
معالم وحدرد كل منهاء وطبيعة الارتباط بيتهماء إضافة إلى ندرة المراجع باللغة 
العربية التي تناولت بشكل مباشر ريادة الأعمال الداخلية كموضوع مستفل» تبع 
ذلك ندرة الدراسات والأبحاث aN‏ تناولت سلوك الأفراد الريادي للعاملين داخل 


a اع‎ 3 
Ad ألما‎ 
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الفصل للثائي: الإظار النظري والدرأسات ذخات Abr‏ 


الفصل الثاني 
الإطار النظري و الدراسات ذات ALoll‏ 
المبحث الأول: ربادة الأعمال الداخلية 


(1-2) مقدمة 

(2-2) ريادة الأعمال 

(3-2) الريادة المؤسسية 

(4-2) ريادة الأعمال الداخلية 

المبحث الثانبي: القدرات الاستراتيجية 
(5-2) مقدمة 

(6-2) وجهة النظر القائمة على الموارد 
)7-2( القدراث الاستراتيجية -الطبيعة -المفهوم - الأهمية 
(8-2) الريادة المؤسسية وعلاقتها بالقدرات 
المبحث الثالث : الدراسات ذات الصلة 
(1-9-2) الدراسات باللغة العربية. 
)2-9-2( الدراسات باللغة الانجليزية. 


(3-9-2) ما يميز الدراسة عن الدراسات السابقة. 
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القصل الثاني #إطلار gy Fill‏ والدرسات كات الصلةۂ 
الوبحث الأول 
ريادة الأعمال انداخليةم 

)2- [)مقدمة 

شهدت العقود الثلاثة الأخيرة اهتماماً متزايداً بريادة الأعمال الداخلية وما 
يرتبط بها من مجالات عديدة كالبحث عن الأفراد الرياديين: والسلوك الريادي: 
والتي أخذت تحظى باهتمام بارز لدى الباحثين والمثخصصين من مختلف 
التوجهات» وذلك بسبب النتائج المميزة للأعمال الريادية على مسار تقدم 
المنظمات وقوة جاذبيتها (منصور والخفاجي 2010ء ص20). 

تعتير ريادة الأعمال الداخلية مفهوماً واسعاً يرتيط به عدد من المفاهيم 
مثل توليد ومن ثم تطبيق الأفكار الإبداعية والسلوك الإيداعي داخل منظمات 
قائمة؛ فيما تتنوع ثلك الإبداعات لتأخذ أشكالاً متعددة منها ما يظهر في USS‏ 
منتجات جديدةء ومنها ما بظهر في شكل عمليات جديدة ومبتكرة تساعد في 
تحقيق أهداف المنظمة؛ ومنها ما قد يأخذ شكل خدمة جديدة أو نظاماً يرتبط 
بتموذج أعمال المنظمة )2004 -(Toftoy & Chatterjee,‏ 

وفيما تعتبر ريادة الأعمال الداخلية مجالاً مهمأ وموضوعا جاذباً للمديرين 
في مختلف المنظمات بغض النظر عن حجمها )2008 (Menzel,‏ فقد بدأ 
الباحثون ومنذ نهاية عقد السبعينات من القرن العشرين الاهتمام بموضوع 
الريادة من وجهة النظر التنظيمية بشكل أوسع من وجهة النظر المعتمدة على 
رائد الأعمال الفرد (المستفل)؛: وبشكل تدريجي بدأ الباحثون والممارسون على 
کد pl gu‏ إدرالك digs.‏ بل ضىرورة الممارسة والسلوك الرياديين للمنظمات 
(Stewart, 2009)‏ تبع ذلك اهتمام بسلوك الأفراد الريادي للعاملين داخلهاء 
والذي أصبح أليوم محل بحث ودراسة )2008 la «{De Jong and Wennekers,‏ 
الاهتمام بموضوع ريادة الأعمال الداخلية كموضوع هام يتجه نحو الاستقلال» 
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الفصل الثاني الإطار النظري والدراسات ذات الصلة 
dal dya‏ اهتماماً Lala‏ من الباحثين Bay‏ واستكشافاً وتطويراء ومن الممارسين ' 
إدراكاً وتوظيفاً وتأسيساً داخل المنظمات القائمة. 

وللوقوف على طبيعة ومفهوم ريادة الأعمال الداخليةء يلزم تدرج الطرح؛ 
اذ يجب Glut‏ الوقوف على طبيعة ومفهوم ريادة الأعمال بشكل عامء والثي 
تشكل الإطار العام والأوسعء وما انبثق عنها من مواضيع مرتبطةء كالريادة 
المؤسسية: وريادة الأعمال الداخليةء وما يتبع لاحقاً من ضرورة التطرق إلى 
تأريخ دراسة ريادة الأعمال الداخليةء وأهم التعريفات التي نناولتهاء ومداخلهاء 
وأيعادهاء بالإضافة إلى أهم المقابيس التي تناولتها. 
)2- 2 ) ريادة الأعمال Entrepreneurship‏ 

أشار الباحثون إلى أن ريادة الأعمال هي إحدى أشكال النشاط الإنساني 
act gill‏ الذي يقع على إحدى نيايائه نلك الأنشطة الإبداعيةء فيما يقع على 
طرف النهاية الأخرى الروتين بشكله الطبيعي: في حين تعتبر الوظيفية الريادية 
إحدى pally‏ القوى الرئيسة المحركة لاقتصاد السوقء فالريادي هو ذلك الوكيل 
الباحث عن تجاوز الروتين وإطار الأفكار المألوفة إجتماعياً( Harper, 1996, PP:‏ 
6-1). 

Lady‏ يتعلق باستخدام المصطلح: تمت الإشارة إلى أن مصطلح ريادة 
الأعمال قد أستخدم في أقرب تعريف بشكل زمني من قبل Cantillon‏ (1734)ء 
Laie‏ أعتبرت ريادة الأعمال بمثابة عملية الثوظيف الذاتي بدون معرفة الأجر 
المدفوع مستقبلاً )2007 (Moreno et al.,‏ تبع ذلك التوسع في مفهوم ريادة 
الأعمال: ومنذ بدايات هذا القرن الاهتمام بموضوع الإبداح (Innovation)‏ ضمن 
مفهوم alll‏ والذي قد يظهر في عمليات الأعمال أو الأسواق أو المنتجات» 
cole,‏ تعريفات ريادة الأعمال Lodge‏ مركزةٌ على عملية إنشاء مشروعات 
جديدة من قبل الأفراد الرياديين (2011 (Masi,‏ فتطورت الريادة مع تطور نظرة 
الدول إلى الأهداف الإقتصادية والاجتماعية التي تسعى لتحقيقهاء وبذلك بدأت 
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تأخذ أبعادا اجتماعية بالإضافة إلى أبعادها الإقتصادية (النجار والعلي: 2010 
کر 29( 

كما تعددت المفاهيم المرتبطة بريادة الأعمال: كالاستحداث والبدء 
بمشاريع جديدة وإدارمهاء وتحقيق السبق في نشاط معين (الحسيني» 2006 ص 
45). وتعددت أبعادها وتعريفاتها في الدراسات الخاصة بقطاع الأعمال: ويظهر 
في تعريفات ريادة الأعمال تنوع واختلاف الاهتمام: وتعدد المنابع الفكرية 
والخلفيات النظريةء واعتراف بدورها وأهميتها في مختلف المجالات خصوصا 
الاقتصادية و الإجتماعية منهاء الأمر الذي رفع الدعوات مؤخراً إلى توظيف 
مقاهيم الريادة وتمكينها في المجتمعات بجميع مكوناته وبكل مكوناتها. 

عرف )7 (Dollinger, 1995, P.‏ ريادة الأعمال بأنها "عملية إنشاء المنظمة 
الاقتصادية المبتكرة (أو شبكة المنظمات) الهادفة إلى الربح أو النمو والعاملة 
ضمن ظروف المخاطرة و حالات عدم التأكد". Led‏ عرقها (النجار والعلي: 
0ء ص 28( بأنها 'التفرد. فالريادة بشكل رئيس تعتمد على الاختلاف 
cay stills‏ والتوافقات الجديدة» والطرق الجديدة". وعرفها (شوقي وآخرونء 
0 بأنها "عملية تخطيط وتنظيم وتشغيل وافتراض مخاطرة مشروع العمل". 
كما عرفها (Hisrich et al., 2010, P.6)‏ بأنها Ase"‏ خلق وتوليد شيء جديد ذي 
قيمة من خلال تكريس الوقت والجهد اللازمين؛ وافتراض المخاطر المالية 
والنفسية والاجتماعية المرافقة لهاء وكذلك حالة اللاتأكدء واسثلام المكافآت ٠‏ 
المالبة والنفسية كنتيجة لهذه العملية"» موضحين أن تعريف ريادة الأعمال 
يتضمن أربعة مفاهيم رئيسة هي (5.6 ,2010 :(Histich et al.,‏ 
1. تتضمن bol‏ عملية ايجاد شيء جديد ذي قيمة إما للريادي dmi‏ وإما 

للجمهور الذي يتعامل معه. 

2. تتطلب الريادة تكريس الوقث والجهد اللازمين. 
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3. يحصل 


الريادي على المكافآات: وأهمها الاستقلالية والرضا الذاتي 
والمكاقآت المالية. 

افتراض المخاطر المرتبطة وحالة اللاتأكد» حيث أن النشاط سيستمر في 
مستقيل غامض؛» فهذا النشاط بطبيعته غير مؤكد. 

وتتعدد أبعاد ريادة الأعمال كما تعددت تعريفاتهاء حيث يتضمن المنظور 


الإداري لدراسة الربادة ثلاثة أيعاد رئيسة حددها -10 (Dollinger, 1995, PP:‏ 
)13+ وهي: 


-1 


الأفراد: Pas‏ يلعب الأفراد دوراً محورياً فى العملية الريادية, قخصائص. 
الفرد النفسية والاجتماعية وحتى الديموغرافية تعزز أو تحد من قدراته 
الريادية. 
البيئة: فتغير البيئة وتعقيدهاء تشكلان مصادر فرص جديدة أو تهديدات 
تملة؛ add‏ أعمال جديدةء حيث يكمن التحدي الريادي في إكتساب تلك 
الفرص الناشئة والتغلب على التهديدات أو الحد من آثارهاء 
المنظمات: حيث تنتهي المشروحات الريادية الجديدة إلى تكوين مئقلمات 
جديدة: لها خصائص a‏ وهياكل تنظيمية محددةء واستراتيجيات ثمكتها 
من اختراق الأسواق أو تكوينها وحماية وضعها التنافسي: وتملكها للموارد 
التي تعمل على تحويلها إلى منتجات ذات قيمة لزبائئها. فتتكون المنظمات 
من الأفراد الذين يمتلكون المهارات والمواهب والقيم والمعتقدات والإيمان 
ob‏ العمل سويا من الممكن أن يأتي بخلق أشياء جديدة ومميزة. 
وفي ذلك تأكيد على إستمرارية العملية الرياديةء ودور الأفراد العاملين 


داخل المنظماث فيياء wi‏ الذي يتطلب تشجيعهم و م كي اتيم 
إطلاق ق مبادراتهم الجديدة Ate‏ عملهم داخل المنظمات ولصالحها. 


وأوضح (Morris, 1998, P.25)‏ أنه لا يمكن فهم الأحداث الريادية 


A yeas‏ ولا النتائج الثي قد تحققها إلا إذا تم النظر إليها من خلال مدخل الريادة 
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كعملية» والذي يفيد بعدم النظر إلى الريادة كشيء غامض أو ضرب من الحظء 
بل كسلية يمكن النظر إليها كحدث يمكن التحكم فيه ومتابعته من قبل أي 
yaad‏ فالريادة كعملية ممكنة التطبيق في أية منظمة؛ فيمكن تطبيقها في 
المشروعات الجديدة وكذلك في المنظمات الكبيرة القائمةء وحتى في القطاح 
العام. 

وقي ذلك نأكيد على أهمية العملبة الريادية حتى في منظمات قائمة حيث 
لا تقتصر نلك العملية على أنشاء مشروعات (منظمات) جديدة فقط. 

ويظهر الشكل )1-2( مراحل العملية الرياديةء ويليه أمثلة عن البدائل 
الممكنة عند كل (Morris, 1998, P.27) «ls ja‏ 


شكل )1-2( مراحل عملية ريادة الأعمال 


کک سم ]ل ی (oA Ke‏ 


Source: Morris, M.H. (£998). Entrepreneurial intensity: Sustainable 
advantages for individuals, organizations, and socicties. P.27. 


1. تحديد الفرص والتعرف عليها: ومن أشكال هذه الفرصء التغيرات 
السكانية» والتكنولوجيا الجديدة والفانونية والاجتماعية. 

2. تطوير المفهوم: الذي قد يأخذ شكل منتجات أو خدمات أو عمليات أو 
تكنولوجيا جديدة؛ أو فنوات توزيع أو أسواق جديدة أو نماذج تنظيمية 
جديدة. 

3. تحديد الموارد اللازمة: تتضمن هذه المرحلة تحديد الحاجة من العاملين 
والمهارات الجديدةء والمديرين والخبراء: والمتخصصين في التسويق 
والمبيعات: والتقنيين: والموارد المالية وقنوات التوزيع مثلاً. 
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4. الحصول على الموارد: وقد يكون ذلك من خلال الاقتراضص أو حقوق 
الملكية» أو التمويل الخارجيء أو التشارك أو عقود العمل» أو التمويل من 
خلال الموردين» أو المشروعات المشتركة»ء أو من خلال شركات التضامن. 

5. التنفيذ وإدارة المشروع: تتضمن هذه المرحلة تنفيذ مفهوم الأعمال» 
ومراقبة الأداء» والدفع إلى الموردين» وإعادة الاستثمار والتوسع وتحقيق 
أهداف الأداء. 

6. حصلا المشروع: تتضمن المرحلة الأخيرة للعملية الربادية دمج المفهوم 
الجديد في مجال العمليات الرئيسة للمشروع وترخيص الحقوق» أو بيع 
المشروع أو تحويله إلى شركة مساهمة عامةء أو إغلاقه. 

فريادة الأعمال تعتبر بمثابة عملية 463 متكاملة ومتفاعلة ومنتظمة 
ومستمرةء تبدأ بالترقب لملاحظة فرص جديدة ناشئة في السوق» وأخئيار أنسبها 
ملائمة لتطلعات ورغبات وموارد ذلك الفرد المستعد لتحمل وقبول المخاطرة 
والباحث عن التفرد والثميز» وتكريس الوقت والجهد اللازمين» واكتساب نثائجها 
من خلال تطوير شيء فريد من خلال تواققاث جديدة تعطي القيمة لأكثر من 
جهة. ومن الممكن أن تتمثل ثلك العملية في تكوين مشروعات جديدةء أو 

توظيفها في منظمة قائمة. 

وحتى تكتمل الصورة عن طبيعة ريادة الأعمال ومفهومهاء يجب توضيح 
مفهوم رائد الأعمال/الريادي» وهو اللاعب الرئيس في مجمل العملية الريادية 
وجوهرها. فإقامة وإدارة المشروعات الجديدة بنجاح وفاعلية تتطلب ضرورة 
'توافر نوعية dips‏ من الأفراد": (زيدانء 2007 ص 95( هم رواد الأعمالء 
td‏ الأفراد المميزون والمغامرون» المتمئعون بخصائص مختلفة عن الأفراد 
الآخرين. | 

عرف Schumpeter‏ )1934( الريادي بأنه ذلك "الشخص الذي يقوم بعمل 
تركيبات/تواققات جديدة» والثي من الممكن ان تأخذ شكل منتج جديدء وعمليات: 
وأسواقاء ونماذج تنظيميةء أو مصادر جديدة للتوريد" )2007 ,لله {Moreno et‏ 
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(Maroitti & Glackin, 2010, P.13) 45 «(Sharma & Chrisman, 1999)‏ 
بأنه ذلك "الشخص الذي يتمكن من التعرف على فرص موجودة بشكل مختلف 
عن الآخرين؛ الذين لا يشاهدون فقط سوى المشاكل أو المعضلاتء في حين 
يستطيع الريادي أن يجعل من تلك المشاكل أو المعضلات فرصاً بحد ذاتها". 
وعرفه(۴.6 ,2010 acl (Hisrich et al,‏ ذلك aa"‏ الذي يجمع/يوفق ما بين ' 
مبادراته ومجموعة الموارد بطريقه مبثكرة ولديه الاستعداد لتحمل وقبول 
المخاطرة و/أو حالة اللاتأكد للعمل و التنفيذ". 

وعلى الرغم من الاستخدام المتقاطع لمصطلحي ريادة الأعمال ورائد 
الأعمال: يُظهر الشكل (2-2) أوجه اختلافهما من Cus‏ المفهوم ( Havinal,‏ 
7 ,2009(. 


شكل )2-2( أوجه الاختلاف بين ريادة الأعمال ورائد الأعمال من جيث 
المفهوم 


ساي م م م م مام م اس ص عام pe E‏ ماي صم صا م يات لا اسم 


a, Saree ل ل ل لات سے سے سا ص الت الت ا ا‎ os 


Source: Havinal, V. (2009). Management and Entrepreneurship. 
New Age International ,P.105, 


كما يوضح الشكل )3-2( طبيعة العلاقات ما بين ريادة الأعمال ورائد 
الأعمال؛ .(Havinal, 2009, P.107)‏ 
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شكل(3-2) العلاقات ما بين رائد الأعمال وريادة الأعمال 


+ +4 


ES “‏ منظعة الداع" | تتضمن تحمل المخاطر 
| الريادة = تحفيز, ابنكار. وبا . قيادة. تقليد 





Source: Havinal, Y. (2009). Management and Entrepreneurship. 
New Age International .P.107. 


حددت مجالات دراسة ريادة الأعمال ضمن سثة مدراس رئيسةء لكل 
otal,‏ منها مجموعة محددة من المعتقدات والأفكار؛: حيث يمكن تصنيف كل 

Cunningham & ( مجالات رئيسية هي‎ a) ضمن‎ a حسب أهتماماتها‎ gia Saal. 

«(Lischeron, 1991 

أولا: مجال الاهتمام بالخصائص الشخصيةء وتشتمل على المدارس: 

٠ 1‏ مدرسة الرجل العظيم» حيدث قامت هذه المدرسة ae‏ افتر اض أن الريادي 
هو شخص ذو إتجازات استثنائية. 

2. مدرسة السمات الشخصية؛ فما يحرك الريادي هو مجموعة القيم والمواقف 
والحاجات المميزةء حيث نفترض هذه المدرسة أن سلوك الأفراد يكون 
منسجما مع قيمهمء فنئائج سلوكياتهم نتأتى من خلال محاولاتهم ثلبية 
إحتياجاتهم. 

ثانيا: مجال الاهتمام بإدراك الفرص؛ وتشمل: 

1. المدرسة التقليدية» فالسمة المميزة للسلوك الريادي هي الإبداع؛ فمجال 
أهتمام الريادة هو بالفعل والعمل بشكل أكبر من التملكء Lad‏ تشكل LDG‏ 
(الإبداع والابتكار والاستكشاف) الجوانب الرئيسية في الريادة فالأفراد 
المبدعون هم من يقبلون و يتحملون المخاطر وحالات عدم التأكد. 
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وتشمل المدرسة الإدارية التي تفترض هذه المدرسة أن الريادي هو ذلك 

الفرد الذي ينظم ويملك ويدير ويقدر المخاطرة المصاحبة لمشروعه الإقنصادي: 

1. مدرسة القيادةء تقوم على إفتراض أن الريادي يقود الآخرين من خلال ما 
يمئلك من قدرات تمكنه من تكيبف وملاءمة أساليبه الخاصة مع حاجات 
الآخرين؛ حتى يثمكن من تحويل تصوراته إلى حقبقة على أرض الواقع. 

رابعا: مجال الاهتمام بإعادة التقييم والتكيف (الحاجة إلى تبني مشروع {ana‏ 

وتشمل: 

1. مدرسة ريادة الأعمال الداخلية: والتي جاءث استجابة لحاجة المنظمات إلى 
الإبداع والتنافسية» حيبت أكدت أفكار المدرسة peal‏ بل وإمكانية الاستفادة 
من القدرات الريادية في المنظمات» فربادة الأعمال الداخلية هي عملية 
تطوير وحدات أعمال داخلية مسئقلة بهدف الدخول لأسواق جديدة والتوسع 
في إنتاج خدمات مبتكرة. حيث تقوم هذه المدرسة على افتراض أنه بإمكان 
المنظلمات الوصول إلى حالات إبداعية داخلهاء وذلك من خلال تشجيع 
الأفراد العاملين فيها على العمل والتصرف كرياديين: ودفع الأقراد للعمل 
ضمن مجموعات (فرق).؛ الأمر الذي يساعد في حل المشاكلء واكتشاف 
الفرص بشكل جماعي» فالأنشطة الريادية على مستوى المنظمة ستقود عملية 
للبناء التنظيمي؛ وتمكن الأفراد الرياديين ليصبحوا مديري المستقبل» من 
خلال سلوكيات ومهارات تعزرٌ حالة الانتباه للفرص المتاحةء وتعظيم نتائج 
القرارات. ويوضح الجدول )1-2( أهم المدارس الفكرية التي تناولت دراسة 
ريادة الأعمال: 
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جدول(1-2) المدارس الفكرية التي تناولت دراسة ريادة الأعمال 


2. مدرسة السمات 


2 
ed المدرسة‎ 3 





TISE ny 0 


إعادة التقييم و التكيف (الحاجة إلى 6- مدرسة ريادة الأعمال الداخلية 
تبني مشروخ جديد) 


وبالنظر إلى مدراس ريادة الأعمالء حيث لا يمكن إغفال دور أي متها 
{yi‏ لمساهماتها الواضحة في توضيح plaa‏ وبناء ريادة الأعمال بشكل عاي 
وما أنبثق منها من مواضيع مرتبطةء يرى الباحث ولأغراض هذه Asal all‏ 
التركيز على مدرسة ريادة الأعمال الداخلية- دون إغفال مساهمات المدراس 
الأخري وأهمينياء وإمكانية توظيفها في مواضيع هذه الدراسة- التي تشكل في 
مضمونها بعدا تطويريا لازما للمنظمات العاملة في بيئة أعمال هذا العصر 
المعقدة والمتغيرة من ناحيةء وضرورات تحقيقها لحالاث إبداعية لصالحهاء 
بواسطة تشجيع العاملين داخلها على العمل والسلوك الرياديين» التي تفرد نهاية 
إلى تعزين إمكاناتهم على رصد وإستثمار فرص أعمال جديدة: بشكل جماعي» 
من ناحية أخرى. وبالتالي فهم دورها الجوهري في رفع قدراتها الاسترائيجية. 

مع تأكيد هذه الدراسة على دور ريادة الأعمال الداخلية البارز في عمليات 
التطوير المتنوعة داخل المنظمة؛ إلا أن مجال هذه الدراسة يرتكز بشكل رئيس 
على العناصر التمهيدية المؤثرة على سلوك الأفراد الريادي-كما ستأتي عليه 
هذه الدراسة لاحقا- داخل منظمات قائمة؛ والمعبر عنها بجوانب ريادة الأعمال 
Adalat‏ والتي تأخذ مستويين هما التنظبمي والفردي» واللازمة لإطلاق 
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مبادرات الأفراد ab‏ الطوعبةء والمؤدية إلى تطوير إجراءات العمل الحالية 
أو المنتجات/الخدمات و/أو استكشاف واستثمار فرص أعمال جديدة. 


وأي كان مجالهاء في مشروعات جديدة أو في منظمات قائمةء تقوم ريادة 
الأعمال على فكرة استمرارية السعي لاكتشاف فرص أعمال جديدة» وتوسعة 
الأعدال التجارية القائمةء وتحقيق التقدم التكنولوجي وخلق التروة (Lumpkin‏ 
sand Dess, 1996)‏ سواء أكان ذلك من قبل الأفراد بشكل مستقل وذاتي» al‏ من 
قبل المنظمات و/أو من قبل الرباديين الموجودين داخلياء فالريادة مفهوم متعدد 
الجوانب تحقق العديد من الميزات»ء بسعى للاستفادة منها كل من الأفراد 
والمنظمات وحثى المجتمعات. 

كانت تلك مراجعة لبعض تعريفاث ريادة الأعمال ورائد الأعمال 
ومدارسهاء وهي تعريفات متنوعة الجذور والخلفيات والاهتمامات» فأظهرت ثلك 
التعريفات أهمية إدراك الريادة كعملية متكاملةء ورائد الأعمال كشخص يتمتع 
بالعديد من الخصائص تجعله فرداً متميزاً عن oye‏ طموحاً مغامراء ينظر 
للأمور بشكل مختلف؛ يحلم بالتفوق والنجاح» مثابراً يجمع الموارد ويوفقها 
بطريقة تخلق القيمةء دائم النظر إلى الأمام لتحقيق ما يصبو إليه بتحويل أفكاره 
إلى حقيقة مربحة» على شكل مشروع تجاري قانوني يستمر في تطويره؛ ملتزماً 
بأخلاقيات العمل. سواءَ كان هذا الشخص فردا يعمل لحسايه الخاص ob‏ لحساب 
منظمة ينتمي لهاء تبقى تلك الخصائص كما هي وتبقى الأهداف وإن اختلفث 
المحفزاث والحدود. 

وأيا كانت ala!‏ فلا شك أن المنظمات كما هو حال IA‏ بسعي 
مستمر إلى قطف ثمار الريادة» يدفعها إلى ذلك خدمة مصالحها. فلا تقتصر 
العملية الريادية على الأفراد المتطلعين إلى بدء مشروع مسنقل yos‏ فقط بالنظر 
إلى ما يتوفر من فرصء فالمنظمات اليوم وأكثر من أي وقت مضى؛ بحاجة إلى 
الريادة كتوجه وممارسة وسلوك» يما يضمن إدراك ومن ثم إطلاق العنان 
لمبادرات الأفراد الريادية الطوعية؛ والمؤدية إلى تطوير إجراءات العمل الحالية 
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أو المنتجاث/الخدمات و/أو استكشاف واستثمار فرص أعمال جديدة. فظهرت 
الحاجة إلى تبني المنظمات لأساليب الريادة وتمكنيها وتطبيقها داخل المنظمات 
Dhi‏ من ضرورات المنافسة وحاجات التغيير الداخلية ودعوات التغير 
الخارجية. وحثى تكتمل الصورة عن alld‏ بداية يجب توضيح المقصود بالريادة 
المؤسسية؛ الإطار الأوسع الذي يشمل ريادة الأعمال الداخلية. ومع وجود يعض" 
الاختلاف ما بين ريادة الأعمال المستقلة والريادة ضمن المؤسسة؛ والثي تظهر 
بمحتواها الذي يتطور فيه النشاط الريادي؛ ففي حين يبدع رائد الأعمال المستقل 
Entrepreneur‏ لذاتهء gas‏ الريادي الموجود داخل الننظيم Intraprencurs‏ 
للمنظمة التي يعمل فيها ولصالحها )2007 (Moreno et al,‏ كما أكدت 
(Christensen, 2004)‏ على وجود مثل هذا الإختلاف» والذي يظهر جلياً من 
خلال محفزات الإبداع المختلفة لكل من رائد الأعمال المستقل أو للريادي 
الموجود داخل التنظيم. إلا أن الريادة المؤسسية تبقى وسيلة ناجحة محتملة 
لتعزيز واستدامة القدرة التنافسية للشركاتء كما يمكن اعتبارها أيضا بأنها تلك 
العملية اللازمة لتوليد القدرات الجديدة في المنظمات (2007 (Moreno et al.,‏ 
)2- 3)الريادة المؤسسية Corporate Entreprencurship‏ 

بدأت الحاجة إلى فهم طبيعة الريادة المؤسسية تأخذ اهتماماً متزايداً هذه 
الأيام» وهذا ما تؤشره غزارة الاسهامات الفكرية الخاصة فيها على مستوى 
المنظمات التي زادت حاجتها للريادة والإبداع داخلها Mefadzean et al}‏ 
005 

وأكد )2009 (Stewart,‏ أنه ومع انتثال الاهتمام بالريادة إلى مستوى 
المنظمةء بعد أن تركز ذلك الاهتمام بداية على رائد الأعمال الفرد (المستفل)؛ 
cole‏ البحوث لاحقا مركزة على الريادة المؤسسية أو عملية إنشاء مشروعات 
جديدة داخل منظمات قائمةء Gus‏ يدأ الإهتمام الفعلي بهذا الموضوع منذ 
نشر Millet and Friesen’s‏ )1978( لمقالتهما والئي صئفا ذيها المنظمات إلى 
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منظمات ناجحة وأخرى غير ناجحةء واصفين خصائص المنظماث الريادية 
التاجحة Lay‏ يأتي )2009 :{Stewart,‏ 

| .نتصف بأنها منظمات مبادرة ومتفوقة على بقية المنافسين. 

2-تتحمل وتقبل المخاطرة وتعمل ضمن حالات اللاتأكد. 

3.تظهر الإبداعية في عمليات تطوير السوق أو المنتجاث أو كليهما معاً. 

وأوضح Miller‏ )1983( أن هذه الخصائص هي ما Jaci‏ المنظمة 
الرياديةء وحتى ذلك الو قت كانت الريادة على مستو ی المنظمة تدل Trag‏ 
على عمليات تطوير أعمال جديدة داخل منظمات قائمة» معرفاً التوجه الريادي 
المخاطرة والإبداع والمبادرة في منافسة المنظمات المشابهة الأخرى ( Stewart,‏ 
9. وما يجدر ذكره هو أن ذلك التوجه الريادي يشكل Glu:‏ تنظيمياً أعلى من 
ريادة الأعمال الداخلية )2008 «(De Jong and Wennekers,‏ الأمر الذي فتح 
المجال لاحتا-كما ستظهر هذه الدراسة فيما بعد-إلى أهمية إدراك سلوك الأفراد 
الريادي في مسئويات إداربة ån pia‏ وما ثبع ذلك من ضيرورة تسليط الضوء 
على العناصر التمهبدية المؤثرة على ذلك السلوك. فتعددت الدراسات الثي 
تناولت مفهوم الريادة المؤسسية وتنوعت نفسيراتها وحتى تعريفاتها. 

ولعل أشير تعرينات الريادة المؤسسية ما cls‏ به Guth and Ginsberg‏ 
(1990): حيث أشير إلى أنها 'تتضمن ميلاد منظمات أعمال جديدة ضمن 
منظمات أعمال قائمة» وتحول A)‏ إعادة ميلاد) منظمات قائمة من خلال عمليات 
التجديد الجذري في أفكارها الرئيسة" )1999 (Sharma and Chrisman,‏ 

Led‏ عرفها Sharma & Chrisman‏ (1999) بأنها “العملية التي تتمكن من 
خلالها منظمة ما من إنشام منظمات جديدةء أو التشجيع على الإبداع والتجديد 
داخلها". وعرفها )2005 (Mcfadzean et al,‏ ضمن وجهة النظر التنظيمية 
"بالجهود الرامية إلى تعزيز الإبداع داخل المنظمةء من خلال تقييم فرص جديدة 
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محثملة, ورف cd sh gall‏ وإستثمار ما يتاح من فرص وتقديمهاأ علي شكل 

منتجات وخدمات تجارية في السوق". وأضاف -48 Histich et al., 2010, PP:‏ 

51ء أن الريادة المؤسسية هي 'الفعل الريادي داخل المنظمات» وأحد أهم 

الأساليب الهادفة إلى تحفيز ومن ثم الاستفادة من إمكانات العاملين داخلهاء 

والذين يؤمنون أنه من الممكن عمل الأشياء بطريقة مختلفة وبشكل أقضل'. 

حيث يلاحظ هنا أهمية أفعال الأفراد الريادية للعاملين داخل منظمات قائمة. لكن 

يبتى السؤال في الجوانب المؤثرة على ذلك السلوك وما يازم لإظهاره أو 
تعزيزهء وهذا ما ستأتي عليه هذه الدراسة في بيان أهم تنك الجوانب المبوبة إلى 

تنظيمية وفردية. 

وأوضحت Hortovanyi‏ )2010( بأنه لا يوجد حتى اللحظة تعريف اتفق 
عليه المهتمون بموضوع الريادة المؤسسية. حيث وصف Menzel‏ )2008( عدة 
محاولات أسهم بها باحتون مهتمون في تفسير ظاهرة ريادة الأعمال في 
المنظمات: إلا أن هذه المحاولات لم تتصف بالاتساق حول طبيعة المفهوم» غير 

أن هذه المنظمات الريادية تقوم بثلاث مهمات رئيسةء وهي (Platzckst et al,‏ 

:2010) 

1. التجميع الريادي للمعلومات» وألبحت عن فرص الأعمال المتوفرة وما 
يرتبط بها من مخاطر في بيئة أعمال المنظمة. من خلال رصد tiu‏ أعمال 
المنظطمةء وتوقع التغيرات؛ والاتجاهات المستفبلية للسوق. 

2. البناء الريادي للمستقبلء من خلال القيام يالعمليات اللازمة للتكيف مع البيئة 
الخارجية والقيام بالأنشطة المبادرة لضمان استمرارية وحيوية المنظمة. 
فإنتاج منتجات وخدمات جديدة وتقديمها للسوقء» وفهم التنوعاث الثقافية من 
أهم متطلبات يقاء المنظمة واستمراريتها. 

3. بناء الهيكلية التنظيمبة الملائمة للمنظمة الريادية. فالجائب الأول والأهم في 
oly‏ مثل هذه الهيكلية هو تحسين الفاعلية من خلال المشاركة بالعمل 
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وضممان التعاون: ويليه جائبه ضمان تحقيق الإبداع داخل المنظمة. 
ولتحقيق كل ذلك على المنظمات أن تعمل على مواءمة كل من الاهثمامات 
التنظيمية والفردية بعيدة الأمده و تحفيز الموظفين للعمل بطريقة تتماشى 
مع متطلباث عمل المنظمة الريادية. 
يمكن القول أن مساهمة Stevenson and Jarillo‏ (1990) كانث من 
المساهمات البحتية المميزة في توضيح معالم الريادة المؤسسية عندما lela‏ 
بمدخل الريادة المعتمد على الفقرصء وعرقا الريادة بالاعتماد على ذلك المدخل 
على أنها 'العملية التي يتمكن من خلالها الأفراد- بغض النظر عن أماكن 
تواجدهم سواء في منظمات يملكونياء أو في منظمات يعملون بداخلها 
(لصالحها)- من متابعة فرص أعمال جديدة بغض النظر عما يمتلكون من 
موارد". فجوهر العملية الريادية هنا هو متابعه فرص مرغوبة ومجدية بغض 
النظر عن الموارد المُتَحكم فيهاء وقي ذلك دعوة إلى رائد الأعمال لاكتشاف 
الطريق لذلك. وقد كان هذا التعريف للريادة الذي Sela‏ به Stevenson and‏ 
اتو[ )1990( من السهولة بمكان لتطبيقه حتى داخل منظمات قائمة» وكذلك 
توفير الروابط اللازمة لفهم العديد من المواضيع ذاث الصلة يمجال الريادة 
المؤسسية مثل؛ الحاجة للهداع» وتأثير الخصائص الشخصيةء والمحفزات pla‏ 
على نتائج المشروعات pl‏ والأهداف؛ وأخپراً مؤشرات النجاح. وأضاف 
كل من Stevenson and Jarilio‏ )1990( أن مجال الريادة المؤسسية لا يقتصر 
فقط على إقامة مشروعات داخلية؛ بل يتعدى ذلك إلى قدرة المنظمات على أن 
تعمل بطريقة رياديةء فالسلوك الريادي وفقاً لمدخل الربادة المعتمد على الفرص 
هو الذي يعمل على تحقيق النمو من خلال الإبداع التكنولوجي أو الإداري 
البحث. 
حيث اعتمدث هذه الدراسة هذا التصورء فليس من أغراض هذه الدراسة 
البحث في عمليات إنشاء مشروعات ريادية داخل منظمات كائمةء أو توجهها 
الريادي المرتبط أساساً بمستوى الإدارة العليا والمشار اليه بأبعاده المعروفة 
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وهي المبادرة وتحمل المخاطرة و الإبداعية» وإنما تهتم بمبادراث IAN‏ 
العاملين في مستويات إدارية متنوعة. مؤكدين Stevenson and Jarilla‏ (1990) 
كذلك على مساهمة ple‏ الإدارة- دون إغفال مساهمات كل من علوم الاقتصاد 
والنفس والاجتماع- في تطوير المجال البحثي الخاص بريادة الأعمال» حبث 
أصبح محط اهتمام الباحثين clin‏ هو الكيفية والتي من خلالها يقوم الريادي داخل 
التنظيمء بتنفيذ أعمالهء ونشاطاته المختلفة (سلوك الأفراد الرياديين ضمن منظور 
مستوي المنظمة)» فقاموا ‘y‏ بتحليل ودراسة galai‏ الإدارة الريادية في 
المنظمات» فظهرت ARAI‏ حول قدرة الريادي الموجود داخل التنظيم على 
تحفيق الأهداف» بخض النظر عما يحمل من صفات: أو ما يحيط في البيئة من 
مغريات. وحدد JS‏ من Stevenson and Jarillo‏ )1990( ستة افثراضات لتطبيق 
الريادة في المنظمات وهي: 
1. المنظمة الريادية هي تاك المنظمة المتابعة لفرص أعمال جديدة بغض 
النظر هما تملك من موارد. 
2. يعتمد المستوى الريادي داخل المنظمات والمعبر dic‏ بمدى متابعة فرص 
أعمال dae‏ بشكل أساسي على مواقف واتجاهات الأفراد العاملين Jala‏ 
تلك المتظمات تحت مستوى الإدارة العليا. 
3. يرئبط السلوك الريادي للمنظمات إيجابياً بجهودها الرامية إلى وضع 
الموظفين في piiga‏ يمكنهم من CALS)‏ فرص chute‏ ومشاركتهم 
4. المنظمات ذات السلوك الريادي المميزء هي تلك المنظمات التي تقوم بجهود 
واعية لتقليل الآثار السلبية الناتجة عن الفشل في متابعة فرص الأعمال 
الجديدة. 
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5. ۷ يمكن أن تكون نسبة النجاح هي وحدهاء ذات الأهمية البالغة في رفع 
تدرات الأفراد على استثمار فرص الأعمال الجديدة بل أن هذه الأهمية 
يشاركها فيها مقدار السلوك الريادي أيضاً. 

6. المنظمات التي تمهد وتساعد عملية هور الشبكات الداخلية والخارجية غير 
الرسميةء وتسمح بعمليات الثجميع التدريجي والمشاركة بالموارد هي 
منظمات ذات سلوك ريادي مميز. 

يتضح من الافتراضات نلكء أن المنظمة الريادية هي منظمة تعمل 
بطريفة ريادية» تستطيع تحقيق نمو في أعمالها من خلال التأكيد على عمليات 
تعزيز سلوك الأفراد الريادي داخلها. حيث i‏ بعين الاعتيار مبادرات الأقراد 
العاملين ضمن مسئويات إدارية أقل من العلياء واستقبالها بل وتشجيعهم على 
توليدهاء ومنحهم الحرية الكافية لمتابعة فرص أعمال جديدة ومتنوعة ومجدية» 
دون أن يمثع أو يحد من ذلك كخوف أو لوم أو خسارة cha‏ مع ضرورة مكافأتهم 
مقابل ذلك. وفي ذلك يؤكد الباحث على جوهر ربادة الأعمال الداخلية محور 
هذه الدراسةء المؤكدة على أهمية سلوك الأفراد الربادي للعاملين ضمن مستويات 
إدارية أقل من العليا داخل منظمات قائمةء والجوانب التمهبدية (التنظيمية 
والفردية) المؤثرة على ذلك السلوك. 

وعلى الرغم من صعوبة التحديد الواضح لمفهومي الريادة المؤسسية 
وريادة الأعمال الداخلية نظراً للتداخل الظاهر في المفاهيم المرتبطةء وهذا ما 
أكده كل من De Jong and Wennekers‏ )2008( و )2008 (Bosma et al.,‏ حين 
أشارا إلى أن التفريق فيما بين المفهومين فيه نوع من عدم القدرة على التحديد 
مؤكدين أن ريادة الأعمال الداخلية تشير إلى مستوى AAY‏ وهي بمثابة 
عمليات هرمية صاعدة من الأسفل إلى الأعلى Bottom-up‏ متضمتة مبادرات 
الأفراد الريادية والمؤدية إلى تطوير إجراءات العمل الحالية أو المنتجاث و/أو 
استكشاف واستثمار فرص أعمال جديدة؛ يما ترتبط الريادة المؤسسية بمستوى 
المنظمة ككلء وخاصة بمستوى الإدارة العلياء وتشير إلى عمليات هرمية هابطة 

41 


الفصل انثاني: الإطار النظري والدراسات ذات Alesit‏ 


من الأعلى إلى الأسفل «Top-down‏ كاسثراثيجية الإدارة التي تعمل على تعزيز 
المبادرات» وتحسين جهود الأفراد والمنظمة ككل. 

وهو ما أكده )2010 (Amo,‏ عندما أشار إلى أن الريادة المؤسسية ما هي 
إلا استراتيجية تمارسها المنظمات لتتمكن من تحقيق الإبداع والنموء في حين 
تعتبر ريادة الأعمال الداخلية وسيلة الأفراد (All‏ تمكنهم من تحقيق رؤيتهم 
الريادية فهي عمليات هرمية صاعدة من الأسفل إلى الأعلى. 

وأوضح Butos‏ )2010( أن التعلم الصادر من الأسفل والذي يكون على 
شكل مكتشفات من قبل الأفراد يسمى غالبا ريادة الأعمال الداخلية. حيث 
اعتمدت هذه الدراسة على هذا التمييز بين ريادة الأعمال الداخلية والريادة 
المؤسسية. دون إغفال الترابط الواضح ما بين الريادة المؤسسية المرثبطة أصلا 
باستر اتيجية المنظمة الكلية» وريادة الأعمال الداخلية المرتبطة بمبادرات الأفراد 
الطوعية gaa‏ مستويات إدارية متتوعةء وسلوكياتهم الريادية داخل المنظمة 
والمنسجمة مع استراتيجية المؤسسة. الأمر الذي يتطلب انسجام المفهومين. 

لكن من الوأضح ان الريادة المؤسسية ظاهرة متعددة الأيعادء ويعد 
مراجعة للعديد من الدراسات السابقة يمكن تحديد ثلاث مدراس فكرية في هذا 
المجال هي )2010 :(Elortovanyi,‏ 
1. إقامة المشروعات المؤسسية .Corporate venturing‏ 
2. ريادة الأعمال الداخلية l „Intrapreneurship‏ 
yatli .3‏ الاستراتيجي Strategic Renewal‏ والتي نشير أيضا إلى عملية 

وأضاف Covin and Miles‏ (1999) أن الريادة المؤسسية والتي تعني 
حالات فقوم فيها المنظمة بشكل جمعي - ولیس الأفراد بشكل حصب ي أو وحدات 
معينه منها- بالعمل بطريفة توصف بالريادية لها ثلاث من أكثر الظواهر 
تعببرا و تمثيلا لها وهي: 
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1.دخول منظمة قائمة في أعمال جديدة والتي تعني بوضوح عملية إنشاء 
المنظمة لمشروعات جديدة .Corporate Venturing‏ 

2. قيام الفرد أو مجموعة الأفراد داخل المنظمة بالافاع والمضي قدماً بحثاً عن 
المناصرة لأفكارهم الجديدة بخصوص منتجات أو خدمات خلقاً أو تطويراء 
فهذه العملبة تعرف على أنها ريادة الأعمال الداخليةء فعملية الريادة الداخلية 
هي تلك التي تم الحديث عنها وتوثيقها في الكتابات المتعلقة بالدفاخ والبحث 
عن مناصرة لأفكار plaisa‏ أو إيداعات جديدة. 

3. سيادة الفلسفة الريادية داخل التنظيم. Cus‏ ينظر لها من خلال أسلوب الإدارة 
الريادية» ووضع المنظمة الريادي: وتوجهها الريادي» ووضع الاستراتيجية 
الرياديةء والإدارة الإبداعية الرائدة. 


شكل )4-2( الظواهر الممثلة للريادة المؤسسية (أشكال الريادة المؤسسية) 


الظواهر الممثلة للريادة المؤسسي ة(أشكال الريادة المؤسسية | 
ب : 
دخول المنظمة القائمة في أعمال | ريادة الأعمال الداخلية : سيادة الفلسفة الريادية 1 


جديدة 





Source; Covin, J.G. and M.P. Miles, 1999, ‘Corporate Entrepteneurship 
and the Pursuit of Competitive Advantage’. Entrepreneurship, Theory and 
Practice 23 (3), 47-63. 


تأسيساً على ما ثقدم» يمكن القول بغزارة الإسهامات الفكرية في مجال 

الريادة المؤسسية؛ وتتوع ظواهرها ومدراسهاء لكن تجدر الإشارة إلى أنها 

ضرورة لا اختيار أمام منظمات اليوم التي تسعى للبقاء والنجاح مستقبلاً. فهي 

تشكل الإطار الشامل لتنوع العمليات والأنشطة المؤسسية الربادية والعمل 

الجمعي» وتحتيقاً للعديد من أهداف المنظمات» منها ما يظهر على شكل 

مشروعات جديدة أو عمليات تجديد تنظيمية» أو ممارسات إدارية وتنظيمية 
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تعزز سلوك الأفراد الريادي داخل منظمات قائمة. فهي ترتبط بشكل وثيق 
بمستوى الإدارة العليا بالمنظمة واستراثيجيتها. ولأغراض هذا Aud pall‏ سيتم 
التركيز على ريادة الأعمال الداخلية المتربطة بمسئوي الأفراد العاملين داخل 
منظمات قائمة. وهذا لا بعني الفصل بين المفهومين» بل تعتير ريادة الأعمال 
الداخلبة ast‏ أشكال الريادة المؤسسية. 
)2- 4)ريادة الأعمال الداخلية Intrapreneurship‏ 
ومفهوم ريادة الأعمال الداخلية: وأهم ما يوضع تلك الطبيعة والمقهوم. 
(2- 4- 1 ) تاريخ دراسة ريادة الأعمال الداخلية 

مر مصطلح ريادة الأعمال الداخلية في عدد من المراحل والنقاشات حتى 
أصبح مصطاحاً متبولاً وضمن اهتمام الباحثين والدارسين والممارسين. ففي 
مقالته الشهيرة (The Coming Entrepreneurial Revolution)‏ في Alaa‏ 
(Economist)‏ في العام )1976( توقع lae Macrae‏ من التوجهات المستقبلية 
لمنظمات hac)‏ لعل من أبرزها حدوث تفيبر جذري في أساليب وعمليات 
الأعمال» مما يدعو المنظمات إلى إعادة النظر في طرق تنفيذ الأعمال والبحث 
عن البدائل لذلكء مع ضرورة تعزيز الإبداع من خلال رفع alta‏ التدافس Jah‏ 
المنظمات ذاتها. 

وبمقالة أخرى بعنوان Macrae alë (Intrapreneurial Now)‏ عام )1982( 
بذات المجلة بإعادة النظر وقراءة توقعاته السابقة وتوصل إلى إستنتاجات جديدة 
حيث أيرز أن توجه المنظمات المتصل يرفع حالة التنافس الداخلي قد عمل على 
تكوين ما slani‏ لاحقا "باتحاد الرياديين الموجودين dale‏ التنظيم": وتم الإشادة 
بنفس المقالة US;‏ من «(Gifford and Elizabeth Pinchot)‏ كأول من صاغا 
مصطلح {intrapreneuts)‏ من خلال مقالتهما ( Intra-Corporate‏ 
(Entrepreneusship‏ في العام )1978( وألئي ela‏ فيها دعوة المنظمات إلى 
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ضرورة تمكين بيئة الريادة داخلهاء ومنح الأفراد حرية إطلاق مبادراتهم AIS‏ 
فيما تمثل المنظمات مجالاً واسعاً لممارسة الأنشطة الرياديةء كما ظهر مصطلح 
الر يادي الموجود داخل التنظيم (Intrapreneur)‏ كار ل مرة في تلك المقالة للتعبير 
عن ر أكد الأعمال العامل داخل المؤسسة Intra-Corporate Entrepreneur"‏ ". 
lay‏ الاهتمام به Ladle‏ كحفل بحثي متخصص» Goths‏ حوله العديد من 
النقاشاتء ونشير عنه العديد من المقالات منذ منتصف عفد نمائيناث القرن 
العشرين بعد نشر 1 Giffort Pinchot’s‏ !4:66 الشهير Intrapreneuring‏ في 
عام (1985): والذي أشار فيه إلى أن مصطلح ريادة الأعمال الداخلية يعبر عن 
ممارسة الريادة (Jala‏ المنظمات؛ وهو اختصار لكلمة Corporate  Jntra-‏ 
{Salaszehi & Porouharfar, 2011)}Entrepreneurship‏ فمصطاح Intra‏ يعني 
باللغة الانجليزية (Within)‏ ويقابلها باللغة العربية داخلء لذا يشير هذا المصطلح 
إلى ممارسة ريادة الأعمال داخل المنظمةء فيما أشار (زيدان» 2007« ص 
235( إلى أن المصطلح يشير إلى "رواد أعمال يعملون داخل المنظماث". ومنذ 
ذلك الوقت fos‏ الباحثون زيادة الاهثمام بدراسة هذا المفهوم والتعمق AK‏ فقي 
ثلك الفترة كانت الانطلاقة الحقيقة لمفهوم ريادة الأعمال الداخلية الذي أثارت 
عدداً من النقاشات والمنشورات في توضيح معالمها )2009 (Hatiway,‏ وأكد 
كل من (Pinchot) Sai (De Jong ct al., ou‏ بشكل واضح أن ريادة الأعمال 
الداخلية تشير إلى مساهمات الأفراد العاملين داخل المنظمات؛ وهي مساهمات 
تهدف إلى الارئقاء بالمنظمة: وغير المرتيطة بمتخذي القرار في المستويات 
الإدارية العليا كمجلس الإدارة مثلاً. إلا أن معظم الدراسات التي أجريت في 
العفدين الماضيين درست الريادة علي مستوى المنظلمة «JSS‏ خاصة توجهات 
الإدارة العليا. وفي ذلك دعوة إلى ضرورة إجراء المزيد من الدراسات في حقل 
الريادة داخل منظمات قائمة فيما يتعلق بسلوك الأفراد الريادي ضمن مستويات 
إدارية chia‏ والعناصر التمهيدية المؤثرة على ذلك إلسلوك» وكذلك مساهماتهم 
ومبادراتهم الريادية الطوعية المؤدية إلى الإرتقاء بمستوى أداء المنظمات. 
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وفي عام (1992) تم إدراج مصطلح Intraprenene‏ في قاموس The‏ 
iS American Heritage Dictionary‏ ل مرة يدخل هذا المصطلح ضمن قاموس 
عالمي (Toftoy & Chatterjee, 2004) aulys‏ ء وعرف "بالفرد العامل قي 
مؤسسة كبيرة ويتولى بشكل مباشر مسؤولية تحويل فكرة ما إلى منتج نهائي 
مربح من خلال التأكيد على قبول المخاطرة والإبداع". وسيثم التطرق لتعريف 
الريادي aga gall‏ داخل التئظيم بشكل مفصل لاحقا. 

مما تقدمء يمكن القول ob‏ الفضل في صياغة مصطلحي الريادي الموجود 
داخل التنظيم وريادة الأعمال الداخليةء وتكوين الأساس للانطلاق في فهم 
طببعتها وأبعادها وحثى آثارها يعود إلى 111 «Pinchot‏ الذي قام برسم معالم 
ووضع أساساث هذا المفهوم الجديد قي حينه؛ ليفتح الطريق أمام الساعين للبحث 
والتعمق فيه GALDU‏ من هذه القاعدة إلى فضاءات جديدة في علوم المنظمة 
وريادة الأعمال. 
(2- 4- 2) تعريف ريادة الأعمال الداخلية 

درجت العادة عند دراسة ريادة الأعمال الداخليةء أن يشير هذا المصطلح 
بشكل خاص إلى إلى متابعة فرص ريادية من قبل العاملين في المنظمة 
ولصاتحها )2001 c(Sæetre,‏ أو للتعبير عن أسلوب استخدام الروح الريادية 
داخل منظمات كبيرة (2.339 ,2009 (Desai,‏ أو لوصف الأنشطة الريادية dah‏ 
منظمات قائمة )2007 (Anioncic,‏ وأشار ( النجار والعلي» 2010 ص.50) إلى 
أنها تمثل "الريادي الموجود lala‏ التنظيم': وأرجعا زيادة الاهتمام بها إلى 
الأسباب الاتية: 
1. ظهور تقافة اجتماعية تنادي "أعمل لنفسك شيئاً خاصاً بك". 
2. اشتداد المنافسة الحادة والحاجة إلى تطوير تكنولوجيا داخلية» وتأمين 

منتجاث جديدة وتطويرها. 


3. العمل على عدم خسارة العمال الخلاقين خاصة في التكنولوجيا والجاسب. 
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4. تأمين المروئة في العمل من خلال الحرية في هياكل التنظيم» وإلا يصيح 

الأفراد أقل إنتاجيةء أو يغادرون الموقع. 
5. تأمين أشياء جديدة بواسطة العاملين الموجودين داخل التنظيم من خلال 

إيجاد أنشطة مخنلفة يمكن أن تؤمن قيمة مضافة. 

وللتطرق إلى التعريفات التي تناولت ريادة الأعمال الداخلية؛ سيتم الإشارة 
elis‏ إلى تعريف Pinchot‏ )1985( والذي وصفها “بالريادة داخل المنظمات""؛ 
luiga‏ أن الرياديين الموجودين داخل التنظيم هم عبارة عن أولتك الأقراد 
الباحثين عن مناصرة لتحويل أفكارهم التطويرية الجديدة إلى مشروع حفيقي 
مريح )1990 „(Kuratko et al.,‏ 

كمأ عرفها )1985 {Nielsen ct al,‏ بأنها عمليات تطوير داخل منظمة 
كبيرة لأسواتها الداخلية» ولوحدات أعمال مستقلة وصغيرة نسبياء مصممة أساساً 
لإنشاء أسواق اختبار داخلية» وثوسعة خدمات العاملين المطورة و/أو الإبداعيةء 
وكذلك التكنولوجيا وأساليب العمل المستخدمة داخل المنظمة. وأوضح كل من 
(Nielsen et al., 1985)‏ أن من الأسباب الكامنة وراء ضرورة ثوظيف ريادة 
الأعمال الداخلية في المنظمات مساعدتها في تحقيق وإنجاز الحاجات الإبداعية: 
ومتطلبات المرونة لوحدات أعمال الأنشطة الثانوية في المنظمة؛ وغير المرتبطة 
بغرض المنظمة الرئيسء كما تعمل ريادة الأعمال الداخلية على تقليل وقت 
الاستجابة للحاجات الطارثة daddy‏ من خلال القيام بالعديد من الأنشطة 
كالعمليات الثنائية والتي لا تشكل جزءاً رئيسياً من عمليات ااتخطيط الرئيسية 
التي تشتمل عدد من العناصرء بالإضافة إلى عمليات معقدة متعددة الجواتب: كما 
تعمل كذلك على تفادي الحلول المعتمدة على التسوية فقط والاعثماد على الحلول 
الأفضل في مناطق العمل غير الرئيسة. 

وعرفها )366-367 (Dollinger, 1995, PP:‏ بأنها 'عمليات التطوير التي 
تقوم بها المنظمة القائمة لأسواقها الداخلية و اوحدات أعمال مستقلة أو شبة 
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مستقلة؛ والتي ستعمل على تقديم منتجات؛ olaaa g‏ وتكنولوجيا جديدة؛ من خلال 
توظيف موارد المنظمة بأساليب مميزة". Lad‏ أشار Antoncic & Hisrich‏ 
(2001) إلى أنها تمثل ممارسة الريادة داخل منظمات قائمة بغض النظر عن 
حجمهاء والتي لا تقود إلى إنشاء مشاريع جديدة chi‏ وإنما تمتد إلى بعض 
النشاطات والتوجهات الإبداعية؛ متل تطوير منتجاشي وخدماتيء وتكنولوجياء 
وأساليب إدارية: واستراتيجيات جديدة» والسعي لبلوغ وضع ثتنافسي أفضل. وقي 
إعادة تعريف ريادة الأعمال الداخلية أكد Antoncic & Hisrich‏ )2003( مرة 
أخرى بأنها تعني ممارسة الريادة داخل منظمات قائمةء وثشير إلى "التوايا 
السلوكية طاركة؛ وسلوكيات المنظمة الخارجة عن المألوف". مضيقين بأنها 
تطورت ضمن ثلاثة مجالات رئيسة كما هي موضدحة بالشكل (5-2). 
شكل (5-2) مجالات ريادة الأعمال الداخلية 


[الفرد) رائد الأعمال الداخلي 









(عمنية) انشاء المشروعات الجديدة 





كما Lesley & Longenecker ajc‏ )2006( بأنها ذلك "النشاط hå paj‏ 
بفرص daa Shel‏ والمساهمة في ابتكار منتجات جديدة من خلال الاستفادة 
من عمليات التمكين deli)‏ داخل المنظمةء إضافة إلى قبول المخاطرة 
والنشاطات المرتبطة بها". 
وعرفها )2009 (Stewart,‏ 'بالكيفية التي يظهر بها الأفراد العاملون داخل 
المنظمات الروح الرياديةء في أثناء قيامهم بأعمالهم: ومهامهم اليومية المتعلقة 
بالعمل الموكل إليهم". (De Jong and Wennekers, 2008) Wises‏ اعتماداً على 
وجهة النظر القائمة على الأفرادء بأنها العملية المرثبطة 'بإتاحة الفرصة للأفراد 
العاملين داخل منظمات فائمة لإطلاق مبادراتهم الريادية والمؤدية إلى تطوير 
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إجراءات العمل الحالية أو المنثئجات و/أو استكشاف واستثمار فرص أعمال 
جديدة. (Dc Jong et al., 2011} j pia‏ أهمية دراسة ريادة الأعمال الداخلية 
ضمن وجهة النظر القائمة على الأفراد؛ هذه الأهمية العائدة أصلاً إلى منطق 
القول' بأن Af‏ نشاط ريادي يتعلق بالمنظمة يبدأ من JE‏ الأفراد؛ وينفذ من قبلهم 
(مجموعة منهم)". فيما أكد )2006 (Seshadri and Tripathy,‏ أن ريادة الأعمال 
الداخلية تعمل على تمكين الأفراد العاملين في المنظمةء ومساعدتهم على إطلاق 
العنان لحماسهمء الذي غالباً ما يؤدي إلى توليد وسائل جديدة لنمو الأعمال 
التجاريةء سوف تعمل بشكل أو بآخر على توفير وسائل مختلقة جذريا لثتفيذ 
الأعمال الحالبةء فكل المنظمات تتطلب أفكارا جديدة للبقاء ونمواً لأرباحهاء 
وبالتالي عليها أن تجد سبلاً للاستفادة من الإمكانات الريادية الكامنة في العاملين 
داخلها. l‏ 

ولأغراض هذه الدراسة سيتم توظيف التعريفين الأخبرين ل (De Jong‏ 
(Stewart, 2009) s and Wennekers, 2008)‏ لريادة الأعمال الداخليةء بما 
ينسجم مع توجهات هذه الدراسة في البحث عن دور ربادة الأعمال الداخلية في 
تحسين قدرات البنوك الاستراثيجية؛ الأمر الذي يشكل سبباً labu‏ يأخذ بعين 
الاعثبار ذلك الدور المرتبط أساساً بكيقية إنجاز الأعمال والقيام بها بنجاح قصد 
التأثير في نمو المنظمات وتطورها على الأمد البعيد وتعزيز قدراتها التنافسيةء 
إضافة إلى تعزيز عمليات اكتشاف فرص أعمال جديدة في بيئة المنظمة المتغيرة 
ومقابلتها مع مواردها أو جوانب قوثها. وفي ذلك تأكيد على منطقية العلاقة فيما 
بين متغيري أنموذج هذه الدراسة. 

واستكمالاً لتوضيح المقصود بريادة الأعمال الداخلية؛ يمكن الإشارة إلى 
أنه يصعب فهم المقصود بريادة الأعمال؛ دون التعرف على محركها والمبادر 
فيهاء ألا وهو الريادي الموجود Jato‏ التنظيم Intrapreneur‏ 

حيث أوضح (Havinal, 2009, P.105)‏ أن العديد من الدراسات أكدت على 
ظهور جيل جديد من رواد الأعمالء وهم أولئك الأفراد العاملون في متظمات 
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كبيرة قائمةء فارتفعت الدعوات إلى ضرورة قيام إداراتها بملاحظة الأفكار 
الجديدة لأفرادهاء ومبادراتهم والتقاطهاء ومن ثم تحويلها إلى منتجات أو خدمات 
جديدة. فيما دعا Seshadri and Tripathy‏ )2006( المنظمات الكبرى إلى خلق 
التقافة والظروف والعمليات التنظيمية التي تشجع على الإبداع وتمكبن الأفراد 
داخلها للمضي Lead‏ نحو إحلال العقلية الريادية بدلا من عقلية الموظف التقليدية. 

وفى الاخثلافات ما بين رائد الأعمال الداخلي ورائد الأعمال المسنقل 
أوضح )7 (Gordon et al., 2009, P.‏ العديد من هذه الاختلافات كما هي موضحه 
في الجدول (2-2): 

جدول (2-2) الاختلافات ما بين رائد الأعمال المستقل والريادي 
الموجود داخل التنظيم 
الريادي الموجوه داخل po‏ 

الاستقلالية: مستقل في عمليات الأعمال التي يقوم | الاعتمادية: غير Sine‏ ويعتمد على المنظمة ولا يستطيع 
بها أخذ آي قرار بنفسه. 
التعليم؛ لا يلزم أن يكون متعلماء Made Vid‏ علي 
خبرته الشخصية أكثر ‏ بشكل جيدء Andie Mage Oy‏ ومتخصصا في مجال 
Up‏ 
التمويل: يقوم بالبحث وإيجاد مصادن التمويل | التمويل؛ هو في حل من ذلك. 
اللازمة بنفسه. 
تحمل المخاطر: يتحمل Audi‏ جميع المخاطر | ليس dalas‏ أن يتحمل المخلطر: لا يتحمل المخاطر 
المرتبطة بالمشروع؛ فالمنظمة هي من تتحمئها. 
العمل الروتيثي؛ يهتم غالبا بالامور الروتينية | متخصصء متخصص في مجاله ويخدم كما بخدم المحترف 
المتعلقة بالعملء lady‏ لا يعرف بعض | الخارجي. 


يعمل من الداخل: يعمل داخل المنظمة ويعتير جزءا Y‏ 
jets‏ أ منها. ١‏ 
سلطوية أقل: لدية سلطة أقلء وعلي عكس ally‏ الأعمال 
المستقلء فهو بخص قابل للتكيف داخل المنظمة. 








Source: Gordon, E.; Natarajan, K.; Arora, Amishi. (2009). 
Entrepreneurship Development. P.107. 


يثشايه الريادي age gall‏ داخل التنظيم في الكثير من الخصائص مع رائد 


الأعمال المستقل؛ لذلك يدعى الأفراد QA‏ يتمكنون من تحويل أفكارهم إلى 
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حقائق على أرض الواقع بالرياديين العاملين داخل التنظيمء فهم أولتك- وإن لم 
يكونوا قد جاءوا بالأفكار أولاً- المستعدون دائماً للعمل وإنجازه يدعون غيرهم 
لمشاركتهم؛ وحتى وإن عملوا على تتفيذ أفكارهم أو أفكار غيرهمء فهم دائماً 
أولتك الأشخاص "الحالمون المنجزون"! Pinchot & ) "Dreamers who do’‏ 
.{Pellman, 1999, 6‏ 


فالريادي الناجح هو الذي Si‏ كما plas‏ بمستقبله معظم الوقت» يفكر 
بالأفكار الجيدة بإستمرارء يحلم دائما بتحقيقها وبكيفية التعامل مع ما يمكن أن 
يعيقهاء ويتخيل الأخطاء المصاحبة بهدف التقليل والحد منها فعلياًء فعند تخليه 
للخيارات الممكنة والتفكير جلياً في أمرها سيكتشف فرصاً لم تكن a yal‏ فمثل 
هذا التفكير المقلق يحمل في طياته بوادر النجاح الريادي ( Pinchot & Pellman,‏ 
P. 21‏ ,1999). 


وعرف Kinicki & Williams, 2006, P.91)‏ الريادي الموجود داخل 
التنظيم بذلك "الشخص الذي يعمل داخل المنظمة والذي يرى وجود قرصة 
Aa‏ خدمة معينةء يحاول تحقيقها من خلال حشد موارد المنظمة؛ 

فمن الممكن أن يكون هذا الشخص Gals‏ أو عالماء وحتى مديراً والذي يرى 
توافر فرصة لإنشام مشروع جديد ومربح. 

وفيما يخص تصصنيف الرياديين العاملين Jala‏ التنظيم أكد Desai‏ )2009( 
على تنوعهم في المنظمة الواحدة واختلاف مهاراتهم» فهم يقومون بالعديد من 
الأنشطة المتنوعة:؛ فيما تعثبر أهداف المؤسسة وغرضها وصورتها المبتغاة هي 
الرابط الداخلي فيما بينهم؛ كما تتميز ريادة الأعمال الداخلية الإبداعية بالتجميع 
الكثيف والمغامر للمعلومات وتحليل النتائج الئائجة عن التركيبة غير المألوفة 
للعديد من العوامل. Desai girs‏ )2009( أنه من الممكن تبويب الرياديين 


| اصتمدت ترجمة مصطلح الحالمون المنجزون Dreamers who do‏ على (زيدان» 12007 ص 259) , 
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الموجودين taati data‏ فمنهم المبدخ» والتقني» والتسويقي» والصناعي» 
والمأليء والخدماتي» ومنهم أيضا متنوعي الأنشطة الإدارية. 
ان التعريفات المتعددة لريادة الأعمال الداخلية ومحركها والمبادر فيها 

الريادي age gall‏ داخل التنظيم» تشترك في العديد من الملاصح: وهي } De Jong‏ 

(& Wennekers, 2008 

1. إن الرياديين الموجودين Jala‏ التنظيم بالأصل هم أفراد مبادرون ويمتلكون 
الرغبة القوية في القيام بالأعمال. 

2. يتمتعون بشخصية مبادرة مما يؤثر ذلك لاحقا على سلوكهمء فهم بذلك 
يركزون على اكتشاف الفرص ومتابعتها بغض النظطر bec‏ يملكون من 
موارد. 

3. ترتبط اكتشافات أو أفكار أو مبادرات الرياديين الموجودين داخل التنظيم 
بالأشياء الجديدة أو الإيداعيةء فسلوكياتهم وأفعالهم الريادية في العادة ما تؤدي 
إلى الخروج عن الوضع اراهن وعدم القبول فيه 

Lad‏ من خلال عرض المقاهيم. المختلفة لريادة الأعمال الداخلية ضمن 
الجانب السلوكي لمستوى الأفراد العاملين» أنها تعني الكيفية التي يظهر بها 
الأفراد العاملون داخل منظمات قائمة الروح الريادية من ناحيةء وممارستهم 
للجهود الريادية olii‏ قيامهم بأعمالهم ومهامهم اليومية المتعلقة بالعمل الموكل 
إليهم وتطويره من لاحية أخرىء هذه الجهود التي تهدفه أساساً إلى تعزيز 
عمليات اكتشاف ومن ثم استثمار قرصس أعمال مجديةء ومرغويق وجديدة» من 
قبلهم ولصالح المنظمات التي يعملون slglals‏ يشكل iste‏ مع الثزام وممارسات 

إدارية فاعلة تعمل على تعزيز تلك الروح والجهود الريادية داخل المنظمة. 

وحتى تتمكن المنظمات من تحقيق ذلك؛ لا بد أن توفر المداخل اللازمة لذلك. أو 

تعني كذلك استعداد إدارة المنظمة القائمة لإتاحة الفرصة للأفراد العاملين فيها 
لإطلاق مبادراتهم الريادية الطوعية في أثناء قيامهم بمهامهم/أعمالهم اليومية 
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الموكلة إليهم؛ المودية إلى تطوير إجراءات العمل الحالية أو الخدمات 

المصرفية» و/أو استكشاف فرص أعمال جديدة والاستثمار فيهاء تحقيقاً لتحسين 

قدرات الينك التنافسية. 

)2- 4- 3)المداخل إلى ريادة الأعمال الداخلية Gateways to Intrapreneurship‏ 
أشار Besley & Longenecker‏ )2006( إلى ضرورة النظر إلى عمليات 

تمكين ريادة الأعمال الداخلية باعتبارها أنماطاً ساوكية مؤسسية أو نظامية, 

ومتتاسفةء وغير معتمدة على ما يتوفر من موارد. وأضافا أن ما يوأجه المنظمة 

من صغوطات تنافسية متعددةء يدعوها دائماً sl‏ مواجهتها من خلال تطوير 

منتجاث وحلول وأفكار خلاقة. فتمكين ريادة الأعمال الداخلية سيعمل على رفع 

قدراتها التنافسية بالاعتماد على مداخل متعددة هي )2006 & Besley‏ 

:(Longenecke , 

1. تور الثقافة التنظيمية الداعمة والمشجعة على تمكين الموارد البشرية للقيام 

بالنشاطات الريادية وقبول المخاطرة. 
2. الاحتفاء وتقدير ومكافأة الأفكار المقدمة من قبل الأفراد العاملين ومدى 
التقدم في العمل والنتائج المتحققة منه. 

. التدفق الحر للمعلومات المتعلقة بالعملاء والاتصالات الداخلية. 

٠‏ دعم الإدارة وإشراك العامئلين على جميع المستوياث. 

التشجيع المسثمر وتعزيز الأفكار الجديدة وقبول المخاطرة. 

تطوير العمليات اللازمة لتطوير الأفكار والنهوض بها. 

التحديد الواضح للاحتياجات والرؤى والاثجاهات التنظيمية. 

تطوير عمليات الذعاون التلظيمي وفرق العمل. 

توفير الموارد اللازمة لتوليد ودعم الأفكار الجديدة. 


Aa ù‏ ها a a‏ مث ذا 
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0. توفير التدريب المتقاطع ومهام العمل الخاصة. 

وأضافا (2006, (Eesley & Longenecke‏ أن على المنظمات ضرورة 
تمكين dip‏ العمل الإبداعية Ally‏ والمتوجهة نحو الزبون؛ وإزالة معيقات 
تطبيق وممارسة الريادة الداخلية» من خلال توقير المداخل إلى ريادة الأعمال 
الداخليةء ويلخص الشكل )6-2( هذه المداخل. 


الشكل (6-2) المداخل إلى ريادة الأعمال الداخلية 





كما تحثاج المنظماث. إلى التأسيس السليم والمتين لببئة ريادة الأعمال 
الداخلية La clglsts‏ يذادعم مع دعوات تطویر المنظمات متعددة الجوانب» 
ومواجهة الحالة التنافسية العداتية السائدة: وانسجاماً مع الحاجات الإبداعية 
والتنافسية. ولا بد من أجل التأسيس السليم لبيئة ريادة أعمال ناجحة داخل 
منظمات alld‏ من توافر خصائص معينة لهذه البيئة من أهمها ( ,2009 Desai,‏ 
:(PP: 339-340‏ 
1. ضرورة قيام المنظمات بالاسثمرار في توظيف النطورات التكنولوجية 
داخلها والاستثمار فيهاء مع تشجيع ودعم الأفكار الريادية. 
2. بالإضافة إلى ضرورة دعم الأفكار وتشجيعهاء يجب أن تعمل المنظمات 
على تجربة تلك الأفكار الريادية باستمرار. 
3- والسماح بالتجريب- أي التجربة والخطأء ففي الغالب ما يواجه رائد 
الأعمال الداخلي الفشل في بدايات التأسيس لفكرة أو منتج أو استراتيجية ما. 
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4. التأكد من عدم وجود ما يثبط عزيمة رائد الأعمال الداخلي في استخدام 
أسلوب حل المشكلات بطريقه ابتكاريه. 

5- توفير الموارد المادية والبشرية وإمكانية حصول رائد الأعمال الداخلي 
عليها بسهولة ودون عوائق. 

6. تشجيع منهج فريق العمل متعدد الجوانب اضمان نجاح النشاطات الريادية 
داخل المنظمات. 

7 كناية الأمد الزمني اتقييم نجاح المشروعاث أو البرامج إلى درجة تمكن من 
التقييم السليم والعادل لهذه المشروعات. 

8. تأسيس وتأصيل روح ريادة الأعمال الداخلية دون إجبار الأفراد عليها. 

9. لا يجوز تحديد Cy‏ معين أعمل الرياديين الموجودين داخل التنظيبء فهؤلاء 
هم بالأصل يحبون عملهم وسيعملون كل جهودهم لضمان النجاح. 

في حين» يتطلب هذا التأسيس وإيجاد الريادة الداخلية في المنظمات؛ العمل 

على تأمين وئأسيس العديد من الإجراءات والمعالجات التي تؤمن ذلك وهي 

(النجار والعلي؛ 2010ء ص س 51-2): 

1. تشجيع الالتزام بالريادة الداخلية فيها بواسطة المديرين وعلى كافة المستويات 


الإدارية. 
2. تحديد وتعريف الأفكار ومناطق العمل المستهدفة التي تقع تحت اهتمام دعم 
المديرين؛ وتقييمها بالطرق المختلفة. 


. استخدام التكنولوجيا بنجاح في المنظمات الصسغيرة والكبيرة وبمروئة أكبر. 
4. تستطيع المنظمة أن تؤسس ثقافة sal‏ الداخلية باستخدام المجموعاتء؛ 
وباهتمام المديرين؛ لتدريب العمال كما لو كأنهم يشاركوئهم في خبرائهم. 


5. تطوير طرق تكون فيها قريبة من المستهلكين» ويساعد في حدوث ذلك توفر 
قاعدة بيانات في المنظمة. 


us 
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6 إن المنظمة ذات التوجه الريادي لا بد وأن تكون أكثر إنتاجية وبأقل الموارد. 

7 تأسيس هياكل داعمة قوية للرياديين الداخليين: إذ ان نشاط الريادة الداخلية لا 
يفعكس Yla‏ بنثائجه على ball‏ الأسفل من العمال: ولذلك لا بد من نظرة 
عامة لهم وتأميئهم ببعض المال والدعم ليكونوا داعمين الرياديين الداخليين. 

كانت تلك pal‏ خصائص بيئة ريادة الأعمال الداخلية الثي يجب وافرها 
للتأسيس السليم لها داخل المدظمات» والإجراءات المصاحبة واللازمة لهذا 
التأسبس. لكن ما هي المعيقات أو الحواجز التي قد تحد من تطبيق وممارسة 
ريادة الأعمال الداخلية داخل المنظمات» فمعرفتها وتحديها يشكل الحجر الأساس 

في معالجتها إن وجدتء هذه المعيقات هي )2006 :(Eesley & Longenecker,‏ 

1.غياب سياسة التسامح عند القشل» فقيام إدارة المنظمة بتضبيق الخناق على 
ممارسة ريادة الأعمال الداخلية سيقود إلى اختفائهاء من خلال معاقبة من 
بأدر بتحمل المخاطرة أو عند فشل الأفكار أو الإبداعات التي قدمها. 

2. عدم الاستماع أو متابعة أفكار ومقترحات العاملين Ay ys gba)‏ سيقود مستقيلا 
إلى الإحباط وفشل الجهود التطويرية داخل المنظمة. 

3 فشل المنخلمة في تحفيز وثعزيز وتشجيع عمليات تحمل المخاطرة والتمكين 
الداخلي و النشاطات التطويريةء ستعمل على ضعف احتمالية خلق iip‏ عمل 
عالية الأداء. 

4 وجود بعض النشاطاك غير اللائقة داخل المنظمة كالصراعات (الاختلافات 
الداخلية بين الموظفين) وانخفاض رغبة العاملين بالتعاون: سيقود إلى 
صعوبة بالغة في اكتشاف ما في أذهان العالمين من أفكار جديدة وقيمة تخص 
تطوير الأداء. 

5 ضعف الاتصال التنظيمي فيما بين 'أقسام ودوائر المنظمة» لوجود الهياكل 
التنظيمية والإجراءات الموروثة المعيفة لتدفق المعلومات اللازمة. 
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6. كما أورد بعض الكتاب والمهتمين معيقات رئيسية إضافية منها: عدم ثوفر 
الحافزية الإدارية للنظر في وسائل تحسين الأداء المؤسسي» وعدم وضوح 
الأهداف والأولويات والاتجاهات التنظيميةء وغياب الدعم التنظيمي للتشاطات 
Ata pall‏ بالتمكين وقبول المخاطرة. 

(2- 4- 4) ريادة الأعمال الداخلية والإبداع 

أصبح واضحاً وبشكل جلي أن قلب ريادة الأعمال الداخلية هو الإبداع 
قلا يمكفنا الحديث عن ريادة الأعمال الداخلية دون التطرق إلى الإبداع أو 
مصدرهء ذلك الإبداع الذي يظير في أشكال متعددة: منها ما يظهر في 

المنتجات/ الخدمات والأسواق و العمليات أو حتى في طرق تنفيذ الأعمال. 

وقي ذلك أوضح Dracker‏ )1974( )1992( أن تحدي الإدارة يكمن في 
تنظيم الإبداع والريادةء داعياً المنظماث أن تتعلم كيف gas‏ فالإبداع اليوم 
أصبح من السهل تنظيمه بل يجب تنظيمه كعملية نظامية» كما أكد على ترابطية 

العلاقة بين الريادة والإبداع؛ فالإبداع ما هو إلا الوظيفة الخاصة اريادة الأعمال؛ 

بغض النظر عن مكانه في المنظمات القائمةء أو الجديدة» أو حتى في المؤسسات 

العامة )1998 .{Drucker,‏ وأضاق Mirvis‏ (1985) أن تجربة شركة (3M)‏ 

تعتبر تمثيلاً صادقاً لتطبيق مفاهيم ريادة الأعمال الداخلية والإبداع» بعد أن قامت 

بتشجيع العاملين فيها على الإبداع وممارسة ريادة الأعمال الداخلية فيهاء فلا 
يوجد خوف من فقدان العاملين لوظائفهم حتى وإن فشئلت إبداعاتهم مؤكدين على 

سياسة السماح بالفشل داخل ثقافة المنظمة. مضيفين Toftoy and Chatterjee‏ 

)2004( بأن فلسفة شركة (3M)‏ الريادية تقوم على مبدأ اعتبار الإبداع هو لعبة 

Ald A‏ فكلما زإد عدد الأفكار الجديدة ستزيد فرصة نجاح هذه الإبداعادت» حيث 

قامت هذه الفلسفة على المبادئ الثالية: 


1. كل المشروعات مهمة ولا يجوز إهمال أي منهاء فان لم تستطع أن تشتخدم 
الفكرة الجديدة في أي قسم تابع للشركة في الوقت الحاليء فيجب أن يمثح 
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الموظف Gi‏ إضافياً بقارب )%15( من وقت عمله BY‏ قابليتها 

2 قبول الفشل» Cue‏ تزيد فرص الشركة في نطوير منتجات جديدة تاجحة من 
خلال تشجيع المجازفة (تحمل المخاطرة) والتجريب. 

3. الإبقاء على الأقسام الصغيرة: فكثرة الطباخين تفسد الحساءء وكذلك هو 
الحال مع الفرق الرياديةء فيجب على رئيس الفريق معرفة جميع الأعضاء 
يالاسم» وإذا كبر pii‏ كيجلب تقسيمه 

4. تحفيز المحاريين الأبطال؛ كالاعتراف بجهود المبدعين من خلال (ple!‏ 
توفر Sh pall‏ وتقديم المنح النقدية اللازمة لإنجاز المشروعات. 

5. البقاء على مقربة من العملاءء من خلال طلب التقارير المنتظمة والعمل 
على تحسين المنتج لمطابقة توقعات العملاء. 

6. تقاسم الثروة مع العاملين: فعندما يتم تطوير gih‏ ما أو تكتولوجيا aoe‏ 
فذلك يهم الجميع: فتقاسم الثروة عملية مهمة من خلال توفير خيارات منح 
الأسهم أو المكاقآت النقدية. 

أوضح (Gaw and Liu, 2004, P.69)‏ أن آليات تعزيز ريادة الأعمال 

الداخلية لا تعتمد بالضرورة على إعادة الهيكلة الشاملة على مستوى المنظمة: 

وبكل الأحوال لا بد من تصميم هياكل وآليات هامة لنحقيق النجاح المستمر في 

الإبداح هي: 

1. تجديد رؤية المؤسسة؛ Ley‏ يضمن النظر للإبداع كشيء أساسي. 

2 دعم s ayi‏ فالدعم المباشر من قبل المديرين بمستوى الإدارة الثنفيذية 


والإدارة الوسطى آرائد الأعمال الداخلي يكفل نجاح ومناصرة أفكاره 
الجديدة. 
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3. التعرف على الرياديين الموجودين داخل التنظيمء وتدريبهم وتوجيههم من 
خلال برامج التطوير القيادية. 

4. توفر قنوات الإاتصال المباشرةء فيما بين الإدارة العليا و الرياديين 
الموجودين داخل التنظيم تعمل على glaa‏ نجاح أفكارهم وإبداعاتهم 
Fo pty‏ 

5. المخاطر الشخصية والعقبات: تعمل على تعزيز كل من الثقة والحوافز 
والمحركات. فالنظام الذي يسمح ويسهل الإبداع سيقود بالتأكيد إلى الإيداع 
الهادم -Destructive innovation‏ 
تبدع المنظمات الريادية في أسواقها الحالية وبواسطة ما تقدم من منتجات 

جديدة وأساليب تسويقية جديدة وعمليات إدارية جديدة تمكن جميعها من تحقيق 

الميزة التنافسيةء فالإبداع هو العنصر الأكثر أهمية في ريادة الأعمال الداخليةء 

ومتضمن في بناء وتركببة ربادة الأعمال الداخئية )2005 „(Fitzsimmons et al.,‏ 

یری Foba and Villiers‏ )2007( أن على المنظمات وللثغلب على 
الضدغوط التي تواجهها أن تؤكد على الإبداع داخلهاء سواء كان ذلك الإبداع 
إبداعا في المنتجات أو الأسواق أو حتى في العملپاتء مضيفا أن المنظمات 
الساعية إلى تحقيق الإبداع والميزة التنافسية لا بد وان تمكن ريادة الأعمال 

الداخلية داخلها. وأكد Lindegaar‏ )2010( أن المنظمات بحاجة إلى نوعين/ 

مجموعتين من الأفراد لضمان نجاح المبادرات الإبداعية هما: 

1ء قادة الإبداع» الذين ستكون مهمتهم الرئيسية التركيز على بناء أرضية داخلية 
متيئة لتطوير القدرات الإبداعية التنظيمية. 

2. الرياديون الموجودون داخل التنظيم الذين يقومون بتحويل أفكارهم وبحوثهم 
إلى منتجات وخدمات جديدة. هؤلاء الرواد pagal‏ عقلية أرفع/أعلى من العقلية 
الموظفين يمتلكون ke‏ ريادة الأعمال الداخلية إضافة للمهارات اللازمة 
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لضمان مساهمتهم في واحدة أو أكثر من مراحل العملية التي تستهدف تحقيق 
أكثر من الإبداع التدريجيء مؤكدا على أنه من الممكن تدريب ما نسبته من 
)%30-20( من يقية الموظفين داخل المنظمة على ثلك العمليات وئنمية 
المهارات. 
يرى }2010 (Platzek et al.,‏ ضرورة قيام المنظمات يتشجيع كل من 
الإبداع وريادة الأعمال الداخلية داخلهاء مضيفا أن ريادة الأعمال الداخلية 
الناجحة تتطلب تركيزا قويا على كل من بيئة الأعمال الداخلية وحتى الخارجيةء 
بهدف أكتشاف واستثمار فرص الأعمال المتوفرة فيهاء وقبول المخاطرة وانتهاة 
بتحقيق الميزة التنافسية للمنظمة الريادية. ويرى gh (2000) Chang‏ ريادة 
الأعمال الداخلية syle‏ عمليات توليد لإبداعات معتمدة على المصادر الداخلية 
للمنظمة ومن قبل العاملين فيها. 
وأخير أ Christensen as‏ )2007{ و اعتماداً على Morris and)‏ 
(Kuratko, 2002‏ على أن الحل الأمثل الذي يمكن المنظمات من مجابهة التحدي 
الحقيقي لها والمتمثل بتدرتها على تحقيق ميزة تنافسية في هذا العصرء يكمن في 
إمكانات casih‏ والمرونة والسرعة والإبداع وتحدي السوق» والثي يمكن 
"تلفيصها في كلمة واحدة هي ريادة الأعمال الداخلية"؛ فالريادي الموجود داخل 
التنظيم هو من يصتع الإبداع. 
(2- 4- 5 ) أبهاد رياد ة الأممال الداغلية Dimensions of Intrapreneurship‏ 
أشار Antoncic & Hisrich‏ (2001) و )2007( Antoncic‏ و بعد مراجعه 
الاسهامات السابقة المتعلقة بريادة الأعمال الداخليةء أن أبعادها الرئيسة هي: 
1. إنشاء مشروعات أعمال جديدة» وهي تعني عمليات إنشاء مشروعاث جديدة 
داخل منظمات قائمة بغض النظر عن مستوى الاستقلالية الذي تتمتع به هذه 
المشروعات. 
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2. الإبداعية: والتي يقصد بها الإبداح في المنتجات والخدمات مم التركيز على 
الإبداع التكنولوجي وتحسينه. 

3. التجديد الذاتي» ويعكس مدى تحول المنظمة من خلال تجديد المفاهيم 
الرئيسية التي بنيت عليها المنظمة أصلاء ولهذا البعد دلالات التغيير 
الاستراتيجي والتنظيمي؛ ويتضمن Sale}‏ تعريف مفاهيم الأعمال الأساسية. 

Sal .4‏ وتشير إلى مدى ميل المنظمة إلى قيادة السوق بشكل أكبر من 
منافسيهاء من خلال إنتاج وتقديم منتجات وخدمات جديدة؛ وثقنيات التشغيل» 
والأساليب الإدارية. 
واستمراراً بتوجهاتهم في دراسة موضوع ريادة الأعمال Alia‏ قام 

Antoncic and Hisrich‏ )2003( بالتأكيد على أن ريادة الأعمال الداخلية لا 

تشير فقط إلى عمليات إنشاء مشروعات مؤمسية جديدةء بل ترتبط كذلك 
بالتوجهات والأنشطة الإبداعية مثل عمليات التطوير الداخلية لمتتجات وخدمات 
وتكنولوجيا وأساليب إدارية به واستراتيجيات Buia‏ وأخيرا تحسين وتطوير وضع 
تنافسي أفضل للمنظمة. وقد أعتبر Antoncic and Hisrich‏ )2003( مفهوم 
ريادة الأعمال alajo‏ منهوماً متعدد الجوائب»؛ يتضمن ثمانية عناص ر /أبعاد 
مميزة ومترابطةء عند تحليلها وتعزيزها والتقدم فيهاء ستمكن المديرين من القيام 

بتحسينات هامة في cli‏ المنظمة وهذه الأبعاد هي ( Antoncic and Hisrich,‏ 

:(2003 

1. مشروعات ae‏ وتعني إنشاء وحدات أعمال جديدة Aliaa‏ أو شبه Agia‏ 
أو منظمات جديدة. 

2. أعمال جديدةء وثشير إلى متابعة أو دخول أعمال جديدة مرتيطة بمنتجات 
أو أسواق قائمة. 

3. إبداع المنتجاثت/الخدمات؛ أي خلق/إنتاج منتجات/ خدمات جديدة. 

4. إبداع العملياتء ويشمل الإبداع في أساليب وإجراءات العملية الإنتاجبة. 
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5. التجديد الذاتي» ويتضمن إعادة صياغة استراتيجية المنظمة» وإعادة هيكلة ' 
التنظيم: والتغيير التنظيمي. 

6. قبول/تحمل المخاطرة: أي الخسارة المحتملة المرتبطة بكل من سرعه القيام 
بلجراءات ونشاطات مغامرةء وحملية تخصيص الموارد الازمة لمتابعة 
فرص أعمال جديدة. 

7. المبادرةء وثشير إلى توجهات الإدارة العليا نحو الريادة وقبول المخاطرة. 

8. التنافسية العداتيةء وتعني المواقف العدائية تجاه المنافسين- 

هذا وقد أضاف كل من Foba & Villiers‏ )2007( إلى أن البحوث السابقة 
التي تناولت الريادة أشارت إلى وجود أربعه خصائص,/أبعاد أولية لريادة 
الأعمال الداخليةء على الباحثين دراسة فوائد تطبيقها والعمل أولا وقيل أي شيء 
على استكشاف خصائصها pally‏ المتغيرات الثي ثعزز عملية توظيفها dah‏ 
المنظمات» وهذه الخصائص/الأبعاد تقسم إلى أبعاد أولية وثانوية لا بد من 

دراستها مجتمعه وهذه الخصائص/الأيعاد الأولية تتضمن ( Foba & Villiers,‏ 

:(2007 

1. إقامة مشروعات تنظيمية جديدة أو أعمال جديدة. 
2 روح المبادرة. 
3. التجديد الذاتي والقدرة عل التحول. 
4. التنافسية العدائية. 
وقد أجمع العديد من galdi‏ حسب Foba & Villiers‏ )2007( على وجود 
مجموعه من الخصائص/الأبعاد الثانوية والتي أصيحت من النوع المتعارف 
عليه وهي الاستراتيجية والإبداعية والاستقلالية وتحمل المخاطرة وبناء الفريق. 
Oyarce Ul‏ )2009( والذي درس مجموعة من تعريفات ريادة الأعمال 
الداخلية وأبعادهاء يرى أنه وعلى الرغم من الاختلاف حول تعريف ريادة 
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الأعمال الداخلية» فمن السكن العثور على بعض الأبعاد المعروفة لريادة 
الأعمال الداخليةء وهي: 
1 قدرة العاملين على التعرف وتحديد فرص أعمال متوفرة ومجديةء وقبول 
المخاطرة. 
2. قيام الرياديين الموجودين داخل التنظيم يتعزيز الابتكار والإبداع داخل 
المنظمة ولصالحهاء تزامنا مع توفير المناخ المناسب لذلك من قبل الإدارة. 
3. نتم عملية التجديد الذاتي للرياديين الموجودين داخل التنظيم من خلال 
قدرتهم على التعلم من خبراتهم السايقة وكذلك من خلال استخدام .ددسهم 
وبديهثهم» حيث Leim‏ هؤلاء من تجديد ذاتهم من خلال ما يقومون من 
أفعال. 
إن الدارس للأبعاد المختلفة لريادة الأعمال الداخلية يلاحظ تشابهها مع 
أبعاد الريادة المؤسسية من ناحية؛ وهذا ما يظهر صعوبة عدم التحديد-كما ذكر 
سابقا- فيما بين المفهومين من تاحية؛ والترايط الواضح Lad‏ بينهما من ناحية 
أخرى. إلا أن تركيز هذه الدراسة سيكون على ريادة الأعمال الداخلية ضمن 
الجائب السلوكيء والتي تحني مدى استعداد إدارة البنك لإتاحة الفرصة للعاملين 
فيه لإطلاق العنان لمبادراتهم الربادية الطوعية في elil‏ قيامهم بمهامهم/أعمالهم 
اليومية الموكلة إليهمء المؤدية إلى تطوير إجراءات العمل الحالية أو الخدمات 
المصرفية» و/أو استكشاف فرص أعمال جديدة والاستثمار فيهاء تحقيقاً لتحسين 
قدرات البنك التنافسية. وسيتم قياسها من خلال العناصر التمهيدية المؤثرة على 
سلوك الأفراد الريادي (الجوائب التنظيمية والفردية) داخل منظمات قائمةء بدلالة 
أبعادها كمقاييس. 
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(2- 4~ 6)ريادة الأعمال الداخلية: مدخل سلوك الأشراد الريادي 

في التأكيد على أهمية مدخل السلوك الريادي للأفراد العاملين ضمن 
مستويات إدارية Ac site‏ يما فيها الدنياء وتحديدا العداصر التمهيدية المؤثرة على 
ذلك السلوك داخل منظمات قائمة محور هذه الدراسةء والمعبر عنها Gill gay‏ 
ريادة الأعمال الداخلية التنظيمية والفردية؛ يرى ( De Jong and Wennekers,‏ 
8 أن مضمون السلوك الريادي داخل منظمات قائمة ما زال مجهولاً حتى 
الآن» لكن مراجعة العديد من تعريفات ريادة الأعمال الداخلية تؤشر على أن 
عناصر السلوك الريادي في منظمات قائمة تثراوح ما بين متابعة فرص أعمال 
جديدة: وما بين الحصول على cad gall‏ وتحمل المخاطرة: والمبادرة؛ وأخيراً 
الإبداعية. كما أكد (العنزي والعطويء 2010( ذلك اعتماداً على Brizek‏ 
)2003( الذي اعتبر ان "دراسة السلوك الريادي لا تزال في المهد'. 

مضيفين )2006, (Resley & Longenecke‏ | ذلك السلوك والذي 'يهثم 
بدراسة السلوك الانساني المتضمن إيجاد واستغلال فرص العملية الريادية؛ من 
خلال البحث عن الأفكار الجديدة والمبدعة وتطويرها" قد Saf‏ جانباً من الاهتمام 
لا بأس في الجانبين الأكاديمي والبحثي من ناحيةء فيما أهملت تلك البحوث في 
ذات الرقت محاور مهمة مرتبطة يذلك المجال منها أسياب 'ممارسة أو عدم 
ممارسة السلوك الريادي" من تاحية أخرىء مثل الدوافع والحوافر البشرية 
اللازمة لنجاح العملية الريادية المعثمدة Sunol‏ على لستعداد الأفراد لان يصبحوا 
رباديين» مؤكدين أن الأفراد الرباديين قد يكونون ضمن مستويات إدارية دنيا 
كذلك؛ حيث عرف (2011 (De Jong et al.,‏ ذلك السلوك بأنه "القدرة على تحديد 
واستثمار فرص أعمال جديدة من قبل الأقراد العاملين داخل المنظمات القائمة 
التي تعمل بدورها على إرتقاء المنظمة". 

وأوضحت Panla‏ (1996) أن ريادة الأعمال الداخلية والتي تشير إلى 
سلوك المنظماث الجمعيء قد تطورت بسبب فشل الهياكل التنظيمية التقليدية في 
مواجهة متطلبات التغير في البيئة الخارجية في ثمانيئات وتسعينات القرن 
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oop piel‏ فجاء دور ريادة الأعمال وضرورة تطبيقها في منظمات قائمة 
لتسخيرها في تغيير وتجاوز الطريقة التقايدية للسلوك. وفي التداخل ما بين 
مفهومي رائد الأعمال الفرد والمنظمةء أضافت Paula‏ )1996( أنه يتضمن 
توعين من الظواهرء هما السلوك الجمعي وسلوك الأفراد. وربط Bosma ct}‏ 
(al, 2008‏ ريادة الأعمال الداخلية بمستوى الأفراد العاملين Jala‏ منظمات 
قائمة» مثضمنة مبادراتهم المتولدة مشيرا إلى انتماء ريادة الأعمال الداخلية إلى 
مجال سلوك الأقراد Ly‏ فيه السلوك الريادي. أما Mohr‏ )2009( قرأى أن 
السلوك الريادي لا يقتصر فقط على فتة المديرين في الإدارة العليا- وفي ذلك 
إشارة واضحة إلى أن السلوك الريادي هو أعم وأشمل- وإنما يشمل جميع 
المسئويات الإدارية. وأكدت )2010 (Belousova et al,‏ أن السلوك الريادي 
للعاملبن هو سلوك شامل ومتنوع» يقع في مستويات الإدارة العليا والإدارة 
المتوسطة والإدارة الدنيا. حيث أكد Oyarce‏ )2009( امتلاك الريادي الموجود 
dala‏ التنظيم وضمن أي مستوى إداري Lyd‏ ذا قيمة لإضافته للمنظمة التي 
يعمل داخلها. 

وعزز (Desai, 2009, P.339)‏ الرأي السابق معتبراً أن الأدوار التي 
يتولاها الأفراد في دورة حياة الأعمالء يمكن تصورها كسلسلة بدايتها هم أولتك 
الأشخاص ذوو الأفكار الجديدة والمبتكرةء وينقلون الريادة الداخلية من خلال 
المديرين المينيين في المنتصف إلى نقطة في الطرف الأخرء فالريادة الداخلية 
عبارة عن طريقة لاستخدام روح المبادرة في المنظمات الكبيرة. كما رأى Amo‏ 
)2010(« بأن ريادة الأعمال من أكثر المجالات Lass‏ فيما يخص سلوك الأفراد 
نحو الإبداعء داعياً المنظمات إلى تشجيع مبادرات العاملين الرياديةء حيث تعتبر 
ريادة الأعمال وسيلة الأقراد العاملين داخل المنظماث لتحقيق رؤينهم الريادية. 

وأشار )2010 (Amo,‏ وحمب Kanter‏ )1984( إلى أن "العاملين يظهرون 
سلوكهم الريادي إذا حصلوا على القوة لإظهار ذلك من قبل مديريهم'. مضيقاً 
Xi (2010) Amo‏ عن دتصوه (1991): أن دراسة ريادة الأعمال الداخلية 
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ظهرث ضمن اتجاهين: الأول يهتم بخصائص العاملين الرياديين- النفسية 
والشخصية- الذين يبدعون داخل المنظمات التي توظفهم من ناحيةء وأدوارهم 
ووظائفهم التي يقومون بها من ناحية أخرىء فتم تصويرهم على أنهم 'وكلاء 
للتغير” أو "الحالمون". Lal‏ الاتجاء الثاني لريادة الأعمال الداخلية فيشير إلى ريادة 
الأعمال الداخلية كعمليةء حيث تركزت الأسئلة ضمن هذا الاتجاه حول العوامل 
التي تؤدي لإظهار ريادة الأعمال داخل المنظمات والمحتوى الاستراتيجي اللازم 
لهاء فهي بالتالي نمط تنظيمي تمكن العاملين من الإبداع داخل المنظماث» وبذلك 
تعتبر ريادة الأعمال الداخلية استراتيجية إدارية تدعم السلوك الريادي lad‏ بين 
ألعاملين. 

وقي توضيح التداخلات فيما بين مراحل ريادة الأعمال الداخلية وأنشطتها 
Gul salts‏ السلوكية المرتبطة بهاء أو (De Jong and Wennekers, 2008) Laa‏ 
أن ريادة الأعمال الداخلية تعتبر في الأساس عملية مثثاليةء حيث يمكن تصنيف 
أنشطتها ضمن ثلاث مراحل؛ هي: (الرؤيا والتخيلء والإعداد التشط والفاعل» 
والاستثمار الناشئ)؛ وهذا التصنيفا مقترح لأغراض بحئية بشكل رئيس» 
مضيفين أنه وعلى الرغم من احتمالية تداخل هذه المراحل» إلا أنه وفي بعض 
الأحيان يتم تنفيذ الأنشطة Lita‏ بدورات متكررة و/أو بترتيب عكسي. حيث 
تعتير المرحلتان الأولى والثانيةء عناصر ضرورية أريادة الأعمال الداخلية؛ لكن 
يكمن الاختلاف فيما يتعلق باعتبار المرحلة الثالثة أي مرحلة الاستثمار الناشيع 
(مثل مبيعات المرة الأولى) مثلاً شرطاً ضرورياً للريادة الداخلية. مضيفين أن 
الجوائب السلوكية لريادة الأعمال الداخلية تشير إلى النمط السلوكي الذي تنفذ 
بواسطته الأنشطة المخئلفةء ومن أهم هذه الجوانب المبادرات الشخصية: والبحث 
الفاعل عن المعلوماتء والتفكير غير المقيد (الإبداعي)» والقدرة على الإعراب 
عن الأفكار الجديدة والدفاع عنها والمكافحة من أجلهاء وتولي المسؤوليةء 
واكتشاف الطرق لذلكء والتغلب على المعيقات» وأخيراً تحمل المخاطرة. فيا 
تمثل الأنشطة الأفعال/الإجراءات العملبة في مجال الأعمال» وتتضمن الأنشطة 


66 


الفصل الثاقي: الإطار التظرع والدرفسات ذات الصلة 





الرئيسة المتصلة بريادة الأعمال الداخلية US‏ من إدراك فرص dhel‏ جديدة 
وتوليد أفكار جديدة؛ وتصميم منتجات جديدة أو إعادة تجميع جديد للمواردء ويناء 
تحالفات داخليةء وعمليات إقناع إدارة المنظمة؛ واكتساب الموارد: وأخيرا 
عمليات التخطيط والتنظيم. ويلخص الجدول (3-2) مراحل وأنشطة ريادة 
الأعمال الداخلية وما يرتبط بها من جوائب سلوكية. 


جدول(3-2) المراحل والنشاطات والجوانب السلوكية لريادة الأعمال الداخلية 


ريادة الأعمال الداخلية: Su‏ الأعمال الداخلية؛ الاخثلاف عن ريادة Guest‏ 
النشاطات الجوانب السلوكية المستقلة 


- تصميم المئتج الجديد أو - أخذ زمام المبادرة. 
المفهوم. 
التحضير دال 


= التعبير حن toda jii sül‏ 
علاقاده tus. ee‏ و ji‏ بائن y r.‏ $ 
السلوك المثعد الذي 
يصل حد العصيان 
Mial‏ 


— تتكيل التحائفات = تشكيل الثدالفات الاسثرانيجية 
الاستراتيجية داخل أو مع الشركات الأخرى. 
خارج المنظمة play‏ 
التحالفه)ء 
البعث التسويقي. 
تطوير واختبار المنتج أو 
vase‏ 


للبدء بالاشماط التجاري۔ 
كتابة aa‏ العمل. 
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= ترتيب Adee‏ التمويل الاستثمار من خلال الأموال 
اللازمة من داخل المنكلمة. الشخصية » أو ated‏ تحويل 


ترتيب التراخيص القانونية 
اللازمةء والجوانب الإدارية 


والمادية. 


الهاتف؛ الحسايات البنكية؛ 
التجهيزات و البريد 
الالكتروني. 


= تفعيل/تشغيل المفهوم الجديد 
east se‏ بعملية البيع 
الأولى. 


خطر الفشل؛ ققدان خطر الإقلاسء خسار 8 
Shey) uk‏ الأمرالء الخفاض الدخل: 
بالوظيفةء فقدان مخاطر مالية يسبب المرض, 
الوظيفة. أو غيرها 
الملكية القانونية للدلالة على 
درجة عالية من الاستقلائية. 





Source: De Jong, J & Wennekers, $. (2008), Intrapreneurship, conceptualizing 
envepreneurial employee behaviour, Research Report 11200802, Zoetermeer EIM, 
Research Programme on SMEs and Entrepreneurship, Netherlands, P.25. 

وأخيرا درس De Jong and Wennekers‏ )2008( مجموعة من تعاريف 
ريادة duct‏ الداخلية التي قدمها الباحثون» مشيرين إلى ان هذه الثعاريف 
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والتي فتكون من متابعة الفرص» والحصول على المواردء وتحمل المخاطرة و 

المبادرة» والحالة الإبداعية. 
تأسيساً على ما تقدم» تتضح أهمية السلوك الريادي للعاملين داخل منظمات 

dais‏ لكن تبقى الحاجة لضرورة فهم العناصر التمييدية المؤثرة على ذلك 

السلوكء والمعبر عنها في هذه الدراسة بالجوانب التنظيمية والجوانب الفردية 
تريادة الأعمال الداخلية محور ومجال تركيز هذه الدراسةء ويمكن ذلك ضمن 
مستويين كما يرى De Jong and Wennekers‏ (2008): وهماء 

أولاً) الجوانب (انعناصر التمهيدية ) التنظيمية, وتتمثل في: 

1. المناخ الرياديء والذي يتصل بالمشاعر والاتجاهات والميول السلوكية التي 
تمبز shell‏ التنظيميةء ويقع في قلب الهيكل التنظيمي غير الرسمي لجماعة 
العمل فالجماعات تستطيع ممارسة ضغوطات قوية على الأفراد لتعديل 
سلوكياتهم. وبالتالي إذا كانت القيم والمعايير داخل الجماعة تلزم الأفراد 
بريادة الأعمال الداخلية» فسينعكس ذلك عليهم» فتوقير الحماية للمبادرين» 
وحرية اللجريب» والمسامحة عند الفشل» جميعها تشكل عناصر رئيسة في 
توفير المناخ الريادي داخل المنظمة. 

2. دعم الإدارةء حيث تعتبر العملية القيادية عاملاً مهما للأتباع. فكيفية قيام 
القادة (المديرينء الرباديين) في التأثير في عملية صنع القرارات من قبل 
الأتباع ذات dual‏ واضحة. ففي حالة سلوك العمل الإبداعيء فإن دعم 
الإدارة المباشر هو أحد الجوانب الهامة. فجهود العاملين الإبداعية تتأثر من 
خلال توفير كل من الدعم اللفظيء وتقدير الجهود الإبداعية و توفير الدعم 
المادي اللازم للجهود الإيداعية. حيث تعرف عملية دعم الإدارة بأنها مدى 
استعداد الإدارة لتسهيل وتعزيز السلوك الريادي داخل المنظمات؛: والذي 
يتضمن مناصرة الأفكار الإبداعية» وتوفير الموارد البشرية اللازمة لاتخاذ 
الإجراءات الريادية. 
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3 توف المواردء مثل موارد الوقت والموارد المالية والماديةء فجميعها 
ضرورية لاكتشاف وتنفيذ فرص أعمال جديدة. إذ أتبتت بحوث السلوك 
التنظيمي أن الموارد حاسمة ومهمة في تحريك العاملين داخل المنظمات 
للبدء والتوجه نحو الأنشطة الإبداعية. فيما تعنبر عملية تنفيذ الإيداعات 
عملية مكلفة ماديأء ajy‏ العمل وقق أساليب جديدة (hy‏ إضافيا للعاملين 
القائمين على عمليات الإبداع. 

: ثانياً الجوائب ( العناصر التمهيدية ) الفردية ؛ وتتمثل في‎ ١ 

1 الشخصية الميادرةء وتعرف على أنها ذلك البناء الذي يحدد الاختلافات فيما 
بين الناس» من خلال مدى قدرتهم على a‏ الإجراءاث اللازمة للتأثير في 
بيثتهم؛ فالشخص المبادر لا تقيده القوى البيئية أو الاروف المحيطةء بل هو 
من يستطيع التأثير أو ااتغيير فيها بشكل متعمد ومقصود. فمن المتوقع أن 
يظهر مزيدا من السلوكيات الريادية داخل المنظماتء فالأبحاث أشارت إلى 
وجود علاقات إيجابية ما بين الشخصية المبادرة والعديد من السلوكيات 
الريادية» والثي نتضمن كلا من الوضع الرياديء والبدء بالأعمال؛ والإبداع 
التنظيمي. 

2. القابلية الإدراكية» حيث يمكن تطوير السلوك الريادي داخل منظمات قائمة 
بشكل أفضل إذا كان الشخص مميزاً في عملهء وقادراً على التعلم السريع: 
فقابلية الفرد الإدراكية تعني تمنعه بمهارات ومعرفة مرتفعة ستقود إلى 
مزيد من الريادة الداخلية. وأشارت الدراسات إلى أن المعرفة شيء أساسي 
في توليد الأقكار الجديدة. وبالمتل ترتبط أيضا المؤهلات (والتي تمتل 
مقياسا للمعرفة بالعمل والمهارات) بالمبادرات الشخصية:؛ فإذا عرف الفرد 
كيف يمتلك المعرقة والقدرة على التعامل مع ظروف العمل؛ فسيمكنه ذلك 
من التحكم بالنتائج. وفي هذا السياق فتولي المسؤولية هي إحدى سلوكيات 
الشخصية المبادرةء وترئبط يقوة الخبرة. ويعرف هذا المفهوم بدرجة 
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استخدام المنظمة لمهارات ومعرقة العاملين؛ والاعتماد عليها في الحصول 
على معرفة مهمةء أو مهارات مهمة لازمة للعمل. 

3 الاستقلالية بالعمل؛ وتعني القدرة على التحديد وبشكل مستقل كيفية القيام 
بالعمل أو مهمة محددة؛ وفي الغالب ما ترثبط بسلوك الأعمال الإبداعي 
فالأفراد المستقلون محفزون بشكل أفضل» بل يستطيعون تنفيذ SISA‏ 
الإبداعية بشكل فاعل؛ فهم مُسيطرون ويتمكتون من التعامل مع الاختناقات» 
وضغوطات العمل خلال مرحلة تنفيذ الأعمال. كما أكدت البحوث السابقة 
على أن الاستفلالية تعثبر محركاً أساسياً لاستثمار فرص أعمال daa‏ 
ويتضح ذلك من اعتبار رواد الأعمال هم بالأصل من يستطيع تحديد 
الأمور ذاتياً في مختلف الظروف. فمن الدوافع المعروفة لكي يصبح الفرد 
رياديا هو الرغبة في الاسئقلالية والتمتع بالحياة الحرة فذلك شيء جميل 
ورائع. 

De Jong and على ما سبق» وكما يظير الشكل )7-2( اقترح‎ oly 

ladga (2008) Wennekers‏ تضمن مجموعة.من العناصر _وليس جميعها_ 

والتي تهدف إلى تمكين التجريب مستقبلا لصلاحيته ومصداقيته مقياساً لسلوك 

الأفراد الريادي داخل منظمات قائمةء من خلال توافر جوائب تنظيمية وأخرى 
فردية تشكلان جوانب ريادة الأعمال الداخليةء وتمثلان العناصر التمهيدية للتأثير 

على ذلك السلوك. 
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الشكل (7-2) شبكة النسيج المفاهيمي/العلاقات المفاهيمية الأساسية لجوانب 
ريادة الأعمال إلداخلية والسلوك الريادي الداخلي 


(الجوانب التنظيمية) 
" ثوفر المئاخ الريادي 





















A‏ النثائج/ 
# دعم الإدارة Ep‏ 


n‏ توفر الموارد 














#أداء الأفراد 
* المخرجات 


الإبداعية 







(الجوانب الفردية) 
* الشخصية المبادرة 
« القابلية الإدراكية 
استقلالية العمل 


nroa ا ا‎ Foiano EIN, 
Research Programme on SMEs and Entrepreneurship, Netherlands. P.36. 
واستكمالاً لما سبق فقد أشارت الدراسات السابقة إلى ضرورة توافر العديد‎ 
من العناصر التمهيدية اللازمة لتعزيز وتمكين ريادة الأعمال الداخلية» حيث‎ 
أن الدراسات‎ )2001( Antoucic and Hisrich و‎ (2007) Antoncic أوضح‎ 
السابقة حددت مجموعتين رئيسيتين للعتاصر التمهيدية اللازم توافرها لتمكين‎ 
slam ريادة الأعمال الداخلبة وتعزيزهاء‎ 
بيئة المنظمة الخارجية والثي تعمل على تحديد الأنشطة الريادية على‎ .1 
المستوى التنظيميء مثل ديناميكية البيئةء والفرص التكنولوجيةء ونمو‎ 
الصناعةء وحجم الطلب على المنتجاث الجديدةء وأفضلية التغيير» وحذة‎ 
المنافسة.‎ 


72 


القصيل الثاني: الإطار النظري والدراسات ذلت الصلة 
2. خصائص المنظمة الداخليةء مثل مدى ثوفر نظام مفتوح للاتصالات» 
ALM ull,‏ والتشخيص ابيئي المكثفء والدعم الإداري والتنظيمي» 
وأخيرا اقيم التنظيمية والفردية. 

let‏ يرى gl: (2006) Davis‏ العناصر التمهيدية للريادة المؤسسية تقع في 
ثلاث مجموعات؛ فبالإضافة الى المجموعتين السابتثين توجد مجموعة WIE‏ هي 
العناصر التمهيدية الاستراتيجية» فوضع المنظمة الاستراتيجي والذي يعرف على 
أنه توجه المنظمة التنافسي الكلي يعمل على تحديد مدى فبول وتعزيز السلوكيات 
الريادية. 

أما )2005 (Kuratko et al.,‏ فقد أشاروا إلى أن العناصر التمهيدية على 
المستوى التنظيمي؛: تتكون من دعم الإدارةء والاستقلالية بالعمل؛: والمكافآت» 
والتعزيز؛ وتوفر الوقتء والحدود التنظيمية. 

حيث يلاحظ سابقاً افتقار العناصر السابقة إلى تحديد عناصر تمهيدية 
لسلوك الأفراد الريادي داخل منظمات قائمة محور هذه الاراسةء حيث اتفقت 
معظمها على سلوك المنظمة الجمحي. 

هذه الدراسة تتضمن العناصر التمهيدية المؤثرة على سلوك AAV)‏ 
الريادي داخل منظمات قائمةء كلا من الجوانب التنظيمية والجوانب الفردية 
والتي De Jong and Weekes y= ysl‏ )2008( والمشار لها REEM‏ المعتمد 
عليها نموذج هذه الدراسة؛ مع التأكيد على أن هذه الدراسة ستعتمد على مدخل 
سلوك الأفراد في دراسة ريادة الأعمال الداخلية. وضرورة مراعاة ما pla‏ 
بالبحوث والدراساث السابقة التي تناولت العناصر التمهيدية المشار اليها سايقاً 
في هذه Aut pall‏ وما يلزم pte‏ لقياس العناصر التمهيدية المؤثرة على سلوك 
الأفراد الريادي داخل المنظمات. 
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(2- 4- 7 )مقاييس Gals‏ الأعمال التنظيمية 


أشار )2008 (De Jong and Wennekers,‏ إلى عدم وجود مقياس يختصس 
بسلوك الأفراد الريادي dala‏ منظمات قائمةء حيث ارتبطت معظم المقاييس 
السابقة التى قاست الريادة التنظيمية بمستوى المنظمة ككل» مقدمين نموذجاً 
سلو ك الأفر اد الريادي داخل منظمات قائمة -الذي تتناوله الدراسة الحالية- 
والعناصر التمهيدية المعبر عنها ad galls‏ التنظيمية والفردية المؤثرة على نلك 
السلوك» حيث cla‏ النموذج بتوضيح محصلات ذلك السلوك المتمئلة بأداء 
الأفراد والمخرجات الإبداعية. تبع ذلك قيام )2011 (De Jong et al.,‏ يتطوير 
مقياس el glad‏ الموظفين الريادي داخل المتظمات Employees’ Intrapreneurial‏ 
BIS (B)‏ عرف 'بقدرة الأفراد العاملين في منظمات قائمة على تحديد 
واستثمار فرص أعمال جديدة cl YI Gag:‏ بمنظماتهم؛ المنعكس ذلك في 
سلركياتهم الإبداعية» والمبادرة والمثقبلة للمخاطرء والتي مثلت أبعاد هذا 
المقياسء الأمر الذي سيساعد مستقبلاً في فهم دور الأفراد في عمليات الريادة 
المؤسسية". 
وفيما يخص المقاييس التي تناولت سلوك الأفراد العاملين في منظمات 
قائمة» يمثل المقياس الأخير الأهم والأحدث -في حدود ple‏ الباحث- الذي يقيس 
سلوك الأفراد العاملين داخل متظمات قائمة: لكن ومن ناحية أخرى تتعدد 
مقاييس ريادة الأعمال على مستوى المنظمة ككل وتنوع أهدافها و أيعادهاء 
ly:‏ ثداوات مجالات غير سلوك الأفراد الريادي الداخل للعاملين» مكل التقافة 
الريادية» أو البيئة الريادية التي تعني الظروف الداخلية المؤثرة على الأنشطة 
الرياديةء أو توجه المنظمة العام نحو ريادة الأعمالء أو مقوماث الريادة 
المؤسسية ما عدا سلوك الأفرادء أو مدى انخراط المنظمة في أنشطة الربادة 
كإقامة المشروعات الجدبدةء وغيرهاء ولكن أجمع الباحثون على أهمها كما هي 
موضحة بالجدول )4-2( : 
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الفصل الثائي: الإطار النظري والدراسات ذات الصسلة 


ly‏ على ما سبق يلاحظ تعدد مقاييس ريادة الأعمال للمنظمات التي 
تقيس التوجه العام لمنظمات قائمة نحو ربادة الأعمال من Ags‏ وندرة ثلك التي 
تناولت سلوك الأفراد الريادي داخلها من ناحية أخرى؛ وافتقارها إلى مكاييس 
للعناصر التمهيدية لذلك السلوك. ولأغراض هذه الدراسةء سيتم التركيز على 
Gal yall‏ التمهيدية لذلك السلوك داخل منظمات قائمة» ضمن مستوى الأفراد. 
وتحليل دورها في تحسين قدرات تلك المنظمات الاستراتيجية. 
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الفسل الثلني: الإطار النظري والدرسات ذات انصلة 


المبحث الثاني 
القدرات الاستراتيجية 

(2- 5)مقدمة 

رأى Birchall and Tovstiga‏ )2005( أن جملة التطورات الاقتصادية 
والتكنولوجية والجيوسياسية عملت على تغيير العالم يشكل واضح: الأمر الذي 
of‏ بشكل غير مسبوق على أساليب تنافس المنظمات من ناحيةء وارتفاع 
الدعوات للبحث عن مداخل جديدة في إدارة المنظمات لقدراتها الاسترائيجية 
وإبداعاتها من ناحية أخرى. 

كما أوضح (Johnson, et.al., 2008, P94)‏ أن جميع المنظمات تعمل في 
بيئة واحدةٍ بما تحمل من فرص وثهديدات استراتيجية من جهةء واختلاف وتميز 
أداء بعضها عن الأخرى من جهة أخرىء والسبب في ذلك هو اختلاف قدرات 
المنظمات الاستراتيجية. 

فما تستطيع المنظمات أن تفعل ad‏ من خلال ما تملك من قدرات 
استراتيجيةء ستمكن المنظمات حال توافرها تحقيق العديد من الأهداف منها 
الربحية المرتفعةء والميزة التنافسية واستدامتهاء وتحسين وضع المنظمة 
الاستراتيجي» الأمر الذي يدعوها إلى إدراك ما تملك من قدرات استراتيجية 
بالتوازي مع إدراك أهمية تحسينها. 

فالاستراتيجية أصبحت تهدف بشكل رئيس إلى تحقيق المنظمة لميزة 
تنافسية اعثماداً على تشر وتطوير الموارد والقدرات بدلا من عمليات الاحتماء 
التنافسي ( 128 (Grant, 2007, P.‏ حيث أكد )2005 (Birchall and Tovstiga,‏ 
استمرارية ظهور فرص أعمال جديدة في بيئة المنظمات الخارجيةء وبالتالي 
ستقوم المنظمات الثي سئطيع نشر قدراتها الاستراتيجية بشكل أسرع من 
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منافسيها وبطرق إبداعية جديدة على اكتساب واستثمار ثلك الفرص قبل منافسيها 
و التقدم حليهم. 

يما Christensen casi‏ )2005( أن الأنشطة التي تعود بالنفع على كل 
من الوضع الاستراتيجي والمالي للمنظمة هي الأنشطة المطورة داخليا والتي يتم 
وضعها قيد التطبيق والاستخدام Lad‏ بعد. وفي ذلك إشارة واضحة إلى دور 
ريادة الأعمال الداخلية التطويري داخل منظماث قائمة» حيث لا يمكن تغيب دور 
سلوك الأفراد الريادي في ذلكء ودورها الواضح في الإدارة الاستراتيجية. 
فالقدرات الاستراتيجية من الممكن تطويرها وتحسينها وتجديدها من خلال توفير 
المنظمة للعناصصر التمهيدية اللازمة لريادة الأعمال الداخلية» أهمها تمكين المناخ 
الريادي وتوفير الموارد وإمكانية استثمارهاء والحصول عليها بشكل متوازن» 
مع دعم والتزام من قبل الإدارة العليا لمبادرات العاملين الرياديةء وتعزيز 
سلوكهم الريادي. 

وتقديماً لموضوع القدرات الاستراتيجية يجب بداية فهم ما يرتبط بها من 
مواضيعء كموارد المنظمة وأنواعها وخصاتصهاء ومن ثم الثطرق إلى طبيعة 
ومفهوم القدرات الاستراتيجية وخصائصبها وأبعادها. 
)2- 6)وجهة النظر الشائمة على الموارد The resource-based view‏ 

حدد حمزاوي )2009( أن معاودة الاهتمام بموارد المنظمة وبنظرية 
المنشأة القائمة على المواردء بدأ في بداية تسعينات القرن egy tall‏ حيث 
'اسثقطبت نظرية المنشأة القائمة على الموارد بصفة خاصة اهتمام الممارسين 


والدارسين في حقول معرفية عديدة Cance ences eeuees ie púa‏ وقش نجاح 
مؤسسات الأعمال على أساس WS‏ لموارد غير منظورة نادرة؛ عصية على 
al‏ وغير قابلة للإحلال'. 


وأو ضح (Wheelen and Hungor, 2008, P.106)‏ أهمية المدخل القائم على ٠‏ 
آلموأردء مؤكدين عدم كفاية التشخيص الخارجي bis‏ لبيئة المنظمةء وتحليلهاء 
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Los‏ تحمل من فرص وتهديدات؛ بهدف تزويد المنظمة بميزة وكيك لكك 

بد أن يشتمل Jalal Suds‏ المنظمة أيضاء بهدف تحديد العوامل الاستراتيجية 

الداخلية والمُعبر عنها بجوانب القوة والضعف الهامةء والتي تحدد إمكانية تحقيق 
المنظمة لميزةٍ ما بتوفر من فرص وتجنب للتهديدات» حيث يهتم هذا التحليل 
بتحديد وتطوير موارد المنظمة cgil laag‏ معرفين الموارد بأنها gue!‏ منظمية 

تشكل أساس بناء المنظمة“ متضمنة هذه الموارد: 

1. أصول ماديةء مثل الأرض والتجهيزات والموقع. 
2 أصول cy poy‏ مثل عدد الموظفين ومهاراتهم. 
3. أصول تنظيمية: مثل ثقافة المنظمة وسمعتها. 
وقد أكد )130-134 (Gram, 2007, PP:‏ على ضرورة توضيح الفرق ما 
بين موارد المنظمفة وقدراتهاء قالموارد هي الأصول الإنتاجية التي تمتلكها 
المنظمة» في حين تمثل القدرات ما تستطيع المنظمة أن تفعل» مؤكداً أهمية 
تحليل موارد المنظمة ليس بهدف تقييمياء بل من أجل فهم قدرتها على خلق 

ميزة ثنافسية للمنظمة» مصنقا موارد المنظمة إلى: 

1. الموارد الملموسة/المادية: سهلة التحديد و التقييم: فالفهم الشامل لها یکن من 
استكشاف إمكانية خلق قيمة مضافة بواسطتهاء وتشمل الموارد المادية كلا 
من: 

1 الموارد المالية: كالنقد والأوراق المالية والقدرة على الاقتراض. 

2 الموارد الطبيعية؛ كالمباني والتجهيزات والأرض واحتياطيات المنظمة من 
التروة المعدنية, 

2. الموارد غير الملموسة/غبر المادية: وهي ذات قيمة أعلى من الموارد 
المادية» وتتضمن ما يأني: 

1 التكنولوجيا: كبراءات الاختراع وحقوق الملكية والأسرار التجارية. 
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2 السمعة: كالعلامات التجارية والعلاقات. 
3 ثقافة المنظمة: المرتبطة بقبمها وتقاليدها والنماذج الإجتماعية. 


3. الموارد البشرية: عبارة عن خبرة وجهود واتجاهات ودوافع وقابليات 

العاملين في المنظمةء وتشمل الموارد البشرية: 

1 المهارات والمعرفة. 
2 القدرة على الاتصال والتعاون. 
3 الدوافع. 

و ضحت (2001 (Brush etal,‏ أن عملية خلق القيمة تعتمد بالأساس 
على قاعدة الموارد العامة التي تمتلكها أو تتحكم فيها المنظمةء ويظهر . الشكل 
)8-2( هرمية الموارد التي تؤدي إلى تحقيق المنظمة لميزةٍ نادرة: إسثناداً الى 
أن دمج موارد المنظمة العامة- جميع áS plaat ad‏ والمعرفة والمهارات 
التي تحتفظ بها الملظمة والراسخة قي روثينيات الأعمال والمعرفة الضمنية- 
يقود إلى تشكل القدرات- المتضمنة للتفاعلات الحاصلة فيما بين الموارد التي 
تسمح للمنظمة بأداء الأنشطة بشكل فاعل وكفؤ - تعمل يدورها على تعزيز 
طاقات المنظمة على نشر مواردها للتأثير على النتائج التي ترغب المنظمة 
بتحقيقهاء وعندما تتضح أهمية تلك القدرات في تحقيق غرض المنظمةء وتُؤدى 
وتلفذ بشكل جيد ومستمر تنتقل إلى درجة الجدارات الجوهرية- الأنشطة التي 
Ledisi‏ المنظمة بشكل مميزء وتساهم في خلق القيمة المتعلقة بجوانب الميزة 
الثنافسية- حيث ثمثل مجموعة الجدارات الجوهرية والتي تعتبر متخصصة 
بشكل واضح. وتسمح للمنظمة بالتفوق على ae os‏ من as‏ العاملين في 
نفس الممناعة: Sf auch‏ استراتيجيةء والتي بالتالي سثمكن المنظمة من تحقيق 
ميزة فريدة/متميزة إذا اتصفت بأنها قيّمة» وعصية على التقليد» وغير قابلة 
„(Brush et af., 2001) Diad‏ 


82 


الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات كات الصلة 


الشكل )8-2( هرمية الموارد لخلق القيمة 








ميزة فريدة 


اصول استزاتيجيض 


جدارات تنافسين 
موارد عامت 


Source: Brusk et.al; 2001. From initial idea to unique advantage: The 
entrepreneurial challenge of constructing a resource base. 


ووفقاً لنظرية المنشأة القائمة على المواردء تعتبر الموارد الاسثراتيجية 
هي أساس الأداء التنظيمي؛ والمؤثرة على نجاح المتظمة أو قشلها Spillan and)‏ 
(Purell, 2006‏ إذ تركز وجهة النظر القائمة على الموارد أساساً على عملية 
توظيف واستخدام أصول خاصة بالمنظمة )1997 .(Teece et al,‏ فيما يرى 
(Johnson et al, 2008, P.95)‏ أن الاستراتيجية وبالإعثماد على وجهة النظر 
القائمة على المواردء تعني كيفية استثمار المنظمة للقدرات الاسئراتيجية من 
حيث استخدامها لمواردها وجداراتهاء التي تعمل على توفير القيمة للمستهلكين 
أو للزبائن» مشيراً إلى أنه من الأنسب تسميتها بوجهة النظر القائمة على 
القدرات»ء فميزة المنظمة الثنافسية وأداؤها المتميز يُوْضح من خلال تميز 
واختلاف قدراتها. Lad‏ أوضح Felin and Foss‏ )2004( واعتماداً على منطق 
قاعدة موارد المنظمة ل )1991 (Bamey,‏ ومفهوم الروتينيات التنظيمية ل 
«(Nelson and Winter, 1982)‏ فقد أصبح مدخل القدرات هو طريقة التفكير 
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المهيمنة على التفكير الاستراتيجيء lad‏ يتعلق بالاختلاف فيما بين المنظمات 
وتميز أدائها. 
أشار (Grant, 2007, P.125)‏ إلى اجماع العديد من الباحثين على تركيز 

وجهة النظر القائمة على الموارد على كل من قدرات المتظمة الفريدة: 

والجدارآت» والمواردء في صياغة وثنفيذ Arash Gay)‏ وأما زيادة الاهتمام بكل 

من الموارد والقدراث كأساس للاستراتيجية فيرجع إلى عاملين رئيسين: هما: 

1- عدم استقرار Ay‏ صناعة المنظمات. أدى لانتقال التركيز على موارد 
المنظمة وقدراتيا الداخلية» كأساس في عملية صياغة الاستراتيجية» بشكل 
أكبر من التركيز علي السوق الخارجي. 

2. أصبح واضحاً وبشكل متزايدء أن الميزة التنافسية وبشكل أكبر من جاذبية 
الصناعةء هي المصدر الرئيسي للربحية المرتفعة. 

وأضاف (Grant, 2007, P.129)‏ أن الأساس في صياغة الاستراثيجية 
ألمعتمد على مدخل قاعدة الموارد هو سعي الشركة إلى فهم شامل وعميق 

لمواردها وقدراتهاء فمثل هذا الفهم يشكل أساسا ل: 

1. اختيار الاستر dies‏ التي تعمل على استثمار نفاط قوة المنظمة. 

2. تطوير موارد المنظمة وقدراتها. فعملية تحليل الموارد لا ترتبط بعملية نشر 
الموارد فقطء بل يتعدى ذلك الأمر إلى سد فجوات الموارد وبتاء القدرات 

وقد أكد Pamell‏ (2011) ارتباط القدرات الاستراتيجية مفاهيمياً بوجهة 
النظر القائمة على الموارد (/8131): فكلاهما يؤكدان على ثنمية الجدارات التي 
لا يمكن محاكاتها بسهولة من قبل المنافسين» حيث تمثل القدرات الاستراتيجية 
Sate‏ تنظيمياً lady‏ من Apt‏ يوضح تملك المنظمات لقدرات استراتيجية 

محددة كيفية تفوقها على غيرها من ناحية أخرى. وحدد Lemer and Almor‏ 

(2002) أن القدرات الاسترائيجية استنادا على وجية النظر القائمة على 
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المواردء تتضمن عدأ من الموارد غير الماديةء كالإبداعء وتوليد الأفكارء 
والموارد البشرية: وجودة المنتجات أو الخدمات» إضافة للموارد المادية 
كالتجهيزات والموقع. 

ومن خلال وجهة النظر المعتمدة على المواردء هناك قضيتان تم تحليلهما 
بعمق كما یری )2008 (Lee,‏ وهما: 
1. طبيعة الميزة التنافسية المستمدة من موارد المنظمة. 
2. خصائص هذه الموارد من أجل بقاء واستمرار تلك الميزة. 

حيث تتمكن المنظمة من تحقيق ميزة تنافسية» عند (gold‏ بتنفيذ 
الاستراتيجية التي تعمل على خلق القيمة؛ والتي لن يتمكن سواها من المئافسين 
الحاليين أو المحتملين من تنفيذها بنفس الوقت» وان اسئدامة مثل هذه الميزة 
تتأتى من عدم قدرة المنافسين الحاليين أو المحتملين على فسخ وتكرار الفوائد 
المتأتية من نلك الاستراتيجية )1991 (Bamey,‏ . مؤكداً )1991 (Barney,‏ على 
ضرورة اتصاف موارد المنظمة بأربع خصائص لتحقيق ميزة المنظمة التنافسية 
واستدامتها وهذه الصفات هي: (1) أن تكون تلك = Aad‏ بدلالة قدرتها 
على استثمار الفرص وتجنب التهديدات» و ou‏ ن تكون نادرة» في مجال 
المنافسة الحالية أو المحتملة cols pa‏ و(3) أن تكون غير قابلة للتقليدء و (4) 
أن لا يمكن استبدالها أو الاستعاضة عذها بمورد آخر يكافئها استراتيجياً. 

8 أوضح Seng‏ )2009( اعتماداً )1990 (Reed and Defillippi,‏ أنه 
ولغرض إستدامة الميزة التدافسيةء لا بد أن تتصف القدرات ally‏ وبعدم قدرة 
المنافسين على نقلهاء؛ أو فهمهاء أو حتى تقليدها. فالأهم هو كيفية دمج موارد 
المنظمة المثميزة وليس تملكهاء فمن خلال قاعدة الموارد الاسترلتيجية: على 
المنظمة تحديد مواردها وقدراتها الحاليةء والأخذ بعين الاعثبار موارد وقدرات 
المنافسين» ومن ثم رفع القيمة الاستراتيجية القصوى من خلال قاعدة مواردها 
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Lad (2007) Cargill‏ رأى )1997 (Teece et al.,‏ أنه Liha fay‏ وصف 
خصائص القدر ات التنظيمية بالاستراتيجية» فيجب أن تقصفا te‏ 
1. أن تكون تلك القدرات محددة وفقا لحاجات المستخدمين- حيت لا يلزم أن 
يكون المستخدمون عملاء حاليين للمؤسسةء وبالتالي من الممكن أن تشكل 
القدرات أساساً للتنويع في أسواق منتجات جديدة-» الأمر الذي سيمكن من 
تحقيق عوائد استثنائية. 
2 مميزة (فريدة)» وبالتالي تستطيع المنظمات تسعير متتجاتها أو خدماثها دون 
اعتبار للمنافسة القائمة. 
3. صعبة التكرار أو التقليد» وبذلك لن تتم المنافسة على أساس الأرباح. 
وبناء على ذلك فإن Barney‏ )1986( يرى أن أي وحدة أو أصول 
متجانسة يمكن شراؤها وبيعها عند سعر ممكن ومثبت» لا تضيف أي قيمة 
استراتجية )1997 -(Teece ctal,‏ 
وفي ذلك تأكيد على جدلية العلاقة ما بين الموارد والقدراثء والاتعاكس 
المؤكد لخصائص موارد المئظمة في قدراتهاء فتملك المنظمة لموارد قيمةء 
ونادرة» وعصية عن للتقليد أو الاستعاضة؛ سينعكس حثماً على خصائص 
قدراتها. حيث رأى الباحث ضرورة التقديم لخصائص القدرات الاستراتبجية؛: 
وسيقوم الباحث GAY‏ بتوضيح المقصود بالقدرات الاستراتيجية» وما تضمن من 
موارد أو جدارات 
ومن ناحية أخرى؛ أوضصح )2001 (Bess,‏ افتقار وجهة النظر القائمة على 
الموارد إلى إمكانية توحيد المصطلحات المرئبطة بالقدرات التنظيمية» حيث أكد 
أن كثيراً من الباحثين قد استخدموا مصطلحات متعددة للإشارة إلى "حزم 
الموارد الهامة التي تشكل مصادر الميزة التنافسية". وأضاف Bess‏ )2001( 
اعتمادا على Bamey‏ (1995) إلى إمكائية التفريق بين تلك المصطلحات 
المتنوعة والمستخدمة للتعبير عن حزم موارد المنظمة الهامة من ناحية» 
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وإمكانية استخدامها بشكل تبادلي من ناحية أخرى. حيث أوضح Bess‏ (2001) 
مجموعة المصسطلحات المستخدمة ومستخدميها والجدول )5-2( may‏ ذللك: 


الجدول رقم (5-2) اخثلاف المصطلحات المستخدمة المتعلقة بالقدرات التنظيمية 
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ولأغراض هذه الدراسة لن يتم التطرق لمثل هذا الإختلاف. وحيث إن الدراسة 
الحالية لا تهدف إلى بيان دور القدرات الاستراتيجية في تحقيق المنظمة لميزة 
تنافسيةء إلا أنه وإغناءً لمضمون هذه الدراسةء وتوضيحاً لأحد أهم أدوار 
القدرات التنظيمية وتأثيراتهاء سيتم التطرق إلى موضوع الميزة ااتنافسية 
ومصادرها بشكل مختصرء فيما سبتم توضيح علاقتها بكل من موارد وقدرات 
المنظمة بعد الانتهاء من توضيح المقصود بقدرات المنظمة الاستراتيجية لاحقاً. 


وواضح مما تقد تعدد الاسثخدامات لمصطلح القدرات التنظيميةء 


وأضاف )1997 (Teece etal,‏ أن الأبحاث والدراسات الخاصة بالإدارة 
الاستراتيجية أشارت إلى وجود العديد من النماذج التي اهتمت بدراسة مصادر 

الميزة الثنافسية؛ والتي يمكن تبويبها إلى: 

1. نماذج استراتيجية مركزة على استثمار القوى السوقية» تؤكد أن تدفق 
العوائد يكون من خلال تميز وضع المنظمة السوقي» وتشمل هذه النماذج: 

u‏ مدخل القوى التنافسية ليورثر )1980( حيث يركز هذا المدخل على أفعال 
المنظمات المرتبطة بخلق أوضاع تنافسية دفاعية مقابل القوى التنافسية 
الأخرى في السوق» فتمكن المنظمات من الحصول على وضع سوقي متميز 
للدفاع أمام القوي التنافسية الأخرىء هو أساس تحقيق المنظمة للميزة 
التنافسية. 

= مدخل الصراع الاستراتيجي Shapiro‏ )1989( الذي يركز على عيوب 
elaia‏ وموانع الدخولء والتفاعلات الاستراتيجية. مستخدماً أدوات 
نظرية الألعاب؛ فينظر للمحصلات التنافسية كدالة في فعالية المنظمة؛ لإيقاء 
منافسيها بوضبع غير مثوازنء وتفاديهم من خلال الاستثمارات الات ايجية: 
واسترائيجيات التسعير؛ والسيطرة على المعلومات. أي أن تحقيق الميزة 
التدافسية للمنظمة مرئبط بقدرثها على تفادي المنافسين. 

2. نماذج استراتيجية مركزه على الفاعلية (مدخل الفاعلية): وتركز ie lee‏ 
الميزة التنافسية من خلال الحصول على عوائد ريادية تتأتى من مزايا 
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فاعلية المنظمةء وتعود جذورها إلى النقاشات التي تناولت نقاط قوة وضعفف 
المنظمة؛ وأن المنظمات تتمكن من بناء الميزات الدائمة من خلال فاعليتها 
وكفاءتها فقطء كذلك التطوراث التي حصلت في اقتصاديات المنظمةء 
وتشمل هذه النماذج: 
» منظور قاعدة الموارد: ويركز على قدرات المنظمة وأصولها الخاصة ومدى 
وجود آليات لتفرد المنظمات واختلاقها كمحددات رئيسة لأداء المدظمةء 
فقدرة المنظمة على تحقيق ميزة تنافسية تعتمد أساساً على عملية توظيف 
واستخدام قدرات وأصول/موارد منظميه خاصة ونادرة ومختلفة وعصية 
على التقليد. فاختلاف المنظمات عائد إلى اختلافه مواردها أو فدراتها أو 
قابلياتها. 
= وأضاف )1997 (Teece,‏ مدخلاً رابعاً سمي بمدخل القدراث الدبناميكيةء 
المرتبط بتحديد أبعاد قدرات المنظمة الخاصة الثي Kii‏ مصادر جديدة 
لميزة المنظمة التناقسية: ويوضح كيفية تطوير عمليات دمج موارد 
وجدارات المنظمة ونشرها وحمايتها. ويؤكد على عملية توظيف واستثمار 
جدارات المنظمة الداخلية والخارجية الحاليةء واللازمة لمواجهه تقلبات 
وثغيرات البيئة. 
تلخيصاً لما تقدم» يلاحظ الباحث أن الثقال الاهتمام الاسترائيجي إلى داخل 
المنظمة؛ والعائد أساساً إلى تعفيد بيئة المنظمة المحيطةء وسرعة وتنوع 
تغيراتهاء وأهمية إستثمار المنظمة لنقاط قوثها في مواجهة تحديات للبيئةء 
واستثماراً لما Lay‏ فيها من فرص جديدة. فمن dal‏ تجلى ذلك في ضرورة 
زيادة الفهم والإدراك للأدوار الحاسمة التي تلعبها الموارد والقدرات التنظيمية 
(القيمة والنادرة والفريدة وصعبة التقليد أو الفهم أو النقل أو التملك)» في رفع 
إمكاناث إيقاء واستدامة تميز المنظمة واختلافها عن شبيهاتهاء ودعم إمكانات 
تحقيق المنظمة لأهدافها الاستراتيجية» وزيادة الاستثمار فيها من ناحية أخرى. 
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وبالإضافة إلى أهمية موارد المنظمة وقدراتها في تحقيقها لميزة تنافسية 
واختلاف تنوعاتها وتسمياتهاء فإن التفريق ما بين المفهومين ضروري لتعميق 
الفهم في موضوح القدرات» التي تشكل عملية الدمج الذكية لموارد المنظمة 
Lal‏ لتمكينها من SIS‏ مختلف أنشطتها بطرق فاعلة وكفؤةء وأساساً قي تكوين 
قدراتها أو تحسينهاء وهذه القدرات تقود إلى تعزيز مهارإتها وقابلياتها على نشر 
المواردى استهدافاً لنتائج ترغب المنظمة في تحقيقها. الأمر الذي يتطلب أيضا 
زيادة فهم المنظمات لدور فلك القدرات في المنظلمة وإمكانات تحسينها. 


)2- 77)القدرات الاستراتيجية - الطبيعة - الفهوم- الأهمية 


أوضح حمزاوي (2009) قدم الاهتمام بمواضيع موارد المنظمات 
وقدراتها الذي يعود إلى ثلائينيات القرن العشرين» حيث ظهر هذا الاهتمام في 
كتابات بعض الاقتصاديين Chamberlin cial‏ )1933( و Robinson‏ (1933). 
وأضاف )1994 (Day,‏ أن مفهوم القدرات الاسترائيجية ليس بذلك المفهوم 
الجديدء فالتركين على بناء القدرات والجدارات المثميزة ظهر في دراسات كل 
من Selznick‏ )1957( و Penrose‏ )1959(« حيث تتأتى الأهمية الاسثراتيجية 
للقدرات من قابلية إثبات مساهمتها في تحقيق كل من الميزاث التنافسية والربحية 
dni yall‏ للمنظمات. كما أن المنظمات بحاجة إلى مجموعة واسعة من القدراتء 
تمكنها من خلق القيمة الإقتصادية المضدافةء واستدامة ميزتها التنافسية ( Song et‏ 
.(al., 2008‏ 

Led‏ أوضح )2011 Mù (Zaidi and Othman,‏ عن Davis‏ )2004( أن 
تركيز الاستراتيجية ومنذ عشرين عاماًء انتقل بالاهتمام من التحليل على مستوى 
الصناعة إلى التطيل على مستوى المتظمةء لتوضيح مصدر الميزة التافسية» 
فجاءت الاستراتيجية لاحقاً مركزة علي بناء القدرات التنظيمية. 


أما حمزاوي (2009) فقد رأى أنه ورغم هذا الاعتراف بأهمية الموارد 
والقدرات» والذي تم منذ زمنء وما تلعبه من دور استراتيجي وهام في نجاح 
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منظمات الأعمالء إلا أنها لم تحظ باهتمام الباحثين قي علوم الإدلرة إلا في السنوات 
الأخيرة. 

ul,‏ ت Kim‏ (2010) إلى ان البحوث السايقة التي تناولت دراسة 
الاستراتيجية أبرزث العلاقات للقوية ما بين القدرات الاستراتيجيةء والأبعاد 
المتعددة لأداء المنظمات.-على سبيل المثال لا ash‏ علاقة القدرات 
التسويقية الخاصة بكل من أداء وحدة الأعمالء والأداء المالي للمنظمة؛ وعلاقة 
القدرات الإبداعية بأداء المنظمة. فيما (Johnson et al, 2008. 2.95( Gar‏ أن 
العديد من الباحثين والمديرين يستخدمون العديد من المصطلحات للتعبير عن 
مفهوم القدراث الاستراتيجية: في حين أن مبزة المنظمة النتافسية وأداؤها 
المتميز يعتمدان أساساً على اخثلاف وتميز قدراتها. فالاستراتيجية ترتبط بمقابلة 
موارد المنظمة وقدرائها مع ما ينشأ من فرص في البيئة الخارجية ( Grant,‏ 
5 2007). حيث تتعدد العوامل البيئية الخارجية للمنظمة» منها ديناميكية 
البيئة ونمو الصناعة ومتطلبات العملاء والتطورات التكنولوجية الخارجية 
المؤثرة على أنشطة وسلوك المنظمة الريادية )2006 (Davis,‏ وأوضح ( Grant,‏ 
7 ,2007( أنه كلما ارتفع معدل التغير في بيئة المنظمة الخارجية» فمن 
المرجح أن توفر موارد المنظمة الداخلية؛ وقدراتهاء أساساً متيناً لاستراتيجية 
المنظمة بعيدة الأمد. 


(Johnson ct al, 2008 P51) easly‏ أن فهم الوضع الاستراتيجي 

للمنظلمة يتطلب فهم العديد من العناصر ألتي يجب على المنظمة أخذها بعين 
الاعتبار عند البدء بتطوير الاستراتيجيةء ومن هذا المنطلق تبرز وجيثا نظرء 
الأولى: تؤكد على أهمية العوامل الخارجية المتعلقة بالوضع الاستراتيجي ونجاح 
المنظمةء فالبحث عن الفرص الجذابة في سوق العمل هو الأساس في عمئية 
تطوير الاستراتبجية: والثانية تركز على العوامل التنظيمية الداخليةء فالقدرات 
الاستراتيجية الخاصة والموارد والثقافة هي التي يجب أن تحرك وتقود 
الاستراتيجية. فهناك علاقة تبادلية واضحه ما بين قدراث المنظمة والوضع 
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الاستراتيجي المرغوب فيه Seng‏ )2009( وأبرز Laaksolahti‏ )2005( ` 
ضرورة قيام المنظمات بتعميق agi‏ القدرات الاستراتيجية لسببين: هما: 
1. النظر فيما إذا كانت استراتيجية المنظمة تلاثم البيئة الخارجية وما يظهر 

فيها من فرص أو تهديدات. 
2. ارتباط العديد من مسائل تطوير الاستراتيجية بتغيير قدرات المنظمة 

الاستراتيجية بشكل أفضل بهدفا مواكبة التغيرات في بيئة المنظمة 

-(Johnson & Scholes 2002, .م‎ 145) 

وفي ذلك إشارة واضحه إلى ضرورة قيام المنظمات بالاستمرار في 
متابعة ما يحصل في بيتتها الخارجية من تطورات أو تغيرات تشكل فرصاً 
لأعمال جديدة أو تهديدات محتملةء والعمل بشكل متزامن على استثمارها أو ' 
تجنبهاء من خلال تطوير أو تحسين قدراتها الاستراتيجية المتنوعةء مما يؤدي 
إلى تحقيق العديد من الأهداف التنظيمية» منها: تقوية الوضع الاسثراتبجي» 
وتحقبق الأرباح Ladi yall‏ والميزة التنافسية. 

وأشار ( 1980, (Lenz‏ وبعد مراجعته للدراسات السابقة حول مفهوم 
القدرات التنظيميةء إلى الحاجة لتوافر مفهوم أكثر تكاملية يستند إلى/وذي صلة 
بقدرات المنظمة للقيام بالفعل الاستراتيجي؛ فالأبحاث القليلة حول قدرات 
المنظمة اللازمة للقيام بالفعل الاستراتيجي هي أبحاث مجزأة وغير متكاملة 
ومتعارضة أحيانا. وما زالت الحاجة قائمة لتطوير إطار مفاهيمي: ومبادئ 
متعارف عليها فيما يخص تطوير القدرات؛ وتطبيق أفضل الاستخدامات المتعلقة 
بها (2003 .(Pandza et al,‏ مضيفاً (1980, (Lenz‏ أن المصطلح الملائم لمناقئشة 
هذا الجائب التنظيمي هي القدرات الاستراتيجية؛ التي تعرف 'بقدرة المشروح 
على الفيام بأفعال ناجحة بقصد التأثير في نموه وتطوره على الأمد البعيد". 
قالقدرات الاستراتيجبة تشير أيضاً إلى قدرة المنظمة الإجمالية المتضمنة دعماً قد 


52 


الفصل لثثاني: الإحار اللظري والذزاسات ES‏ الضلۃ 





يتم تجميعه من جهات Kikia‏ ضمن بيئة المنظمة الخارجية والمستهدفة؛ في 
أتناء السعي لتحقيق الاستراتيجية. 

كما ظهرت العديد من التعريفات التي توضح مفهوم القدرات 
الاستراتيجية» فعرقها (2.95 ,2008 (Johnson et.al,‏ بأنها الموارد والجدارات 
اللازمة للمنظمة التي تمكنها من البقاء والازدهار. كما عرفها ) Becker et al.,‏ 
Huselid et al, 2005‏ ;2009( بأنها مجموعة الموارد (fis)‏ المعلومات 
والتكنولوجيا والموارد البشرية) التي تعتير أساسية في عمليات الأعمال الهامة 
استراتيجياً )2010 (Kim,‏ وعرقها Day‏ )1994( بأنها حزم معقده من المهارات 
والمعرفة المتراكمةء والمستخدمة بواسطة عمليات المنظمة» التي تمكنها من 
تفسيق أنشطتها واستخدام أصولها أما Day‏ )1994( فأكد علي تداخل وترابط 
كل من قدرات المنظمة وعملياتهاء فالقدرات هي التي تمكن من تغيذ الأنشطة 
في عمليات الأعمال. وأضاف Desarbo‏ )2005( إلى تعريف Day‏ السايق» أن 
ذلك بؤدي إلى خلق تيمة اقتصادية Atlee‏ والحفاظ على الميزة التنافسية 
المنظمة. وأشار (Wheelen and Hunger, 2008, P.106)‏ إلى أن القدرات ترتيط 
بإمكانية المؤسسة على الاستفادة من استثمار مواردها. وهذه القدرات تتضمن 
عمليات Shits ys‏ الأعمال اللازمة لإدارة التفاعلات فيما بين المواردء بهدفا 
تحويل المدخلات إلى مخرجات. فيما عرفث القدراث التنظيمية على أنها طافات 
المنظمة وعملياتها اللازمة لنشر الموارد بهدف تحسين أدائها من خلال خلق 
قيمة متميزة للعملاء )2008 (Nasution and Mavova,‏ 

ذالقدرات الاسترائيجية تعني ما تستطيع المنظمة أن تفعله من خلال 
ممازجة مواردها وجداراتها المختلفة مع عمليات المنظمة الهامة إستراتيجياء 
ومقابلتها مع ما Lan‏ في بيئة المنظمة Ap lath‏ من فرص جديدة بهدف GIS‏ 
قيمة اقتصادية مضبافة للمنظمة والعملاء» وتميز الأداء والحفاظ على ميزة 
المنظمة التنافسية. فتملك المنظمة تركيبة منهاء تساعدها على البقاء» والئموء 
وتعزز إمكاناتها على التطور على الأمد البعيد. 
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4. قدرات المنظمة وطاقاتها التشغيلية التي تعمل على بلوغ الجودة المطلوبة 
للمستهلكين؛ والموثوقية» وخدمة العملاء؛ أو القيمة لنقودهم. 

5. إدارة المنظمة لطبيعة التغيرات التكنولوجية أو الديناميكيةء والمضطرة 


للتعامل معها. 
6. احتمال تقادم قاعدة معرفة المنظمة أو التكنولوجيا المستخدمة فيها أو كليهما 
معا, 


7. خبرة المنظمة؛ فهل تمثلك المنظمة خبرة وحكمة متراكمة تجعلها متميزة 

عن منأفسيها؟ 
8. جدارات المنظمة الجوهرية والمتمثلة بتراكمية خبرة المنظمة وتعلمهاء 

وخيرة وتعلم أفرادها, i‏ 

واعتبر Lens‏ )1980( أن مفهوم القدرات الاستراتيجية- .ذلك المفهوم 

الواسع والمتكامل-- لا يرتبط فقط يمخزون الموارد التي تمتلكها وتتحكم بها 
المنظمة واللازمة للفعل الاستراتيجيء بل يتعدى الأمر ذلك إلى مقدار الدعم 
الخارجي الصادر عن عداصر/مكونات بيئتها الخارجيةء حيث تستمد المنظمة 
قدراتها الاستر اتيجيةء وتتمكن من تقييمهاء من خلال أبعاد القدرات الاستراتيجية 
وصفها )1980 (Lenz,‏ في: 
1. القدرة على خلق القيمة بالاعتماد على قاعدة المعرفة والتقنيات التي تملكها 

-Knowledge-Technique Base for Value Creation المنظمة‎ 

فالمصدر الرئيس والمباشر في خلق القيمة يعتمد أساساً على ada‏ 
وتكامل وظيفي SD‏ عناصر رئيسبة هي المعرفة حول عملية خلق القيمةء 
والتقديات/التسهيلات الماديةء وأخيرا العمليات. فاشاع وعمق تلك القاعدة- 
مصدر الأهمية الاسترائيجية لقاعدة المعرفة والتقنيات- سيؤدي للكشف عن مدى 
توافر قاعدة التكنولوجيا التي تسيطر عليها المنظمة» والكافية للتغلب على 
المعيقات الاقتصادية والتقنية والتنافسية الناشئة عن تلك العمليات المستخدمة 
لإنتاج منتج أو خدمة معينة في السوق المستهدفة. 
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2. القدرة على als‏ الموارد واكتسابهأ Capacity to Generate & Acquire‏ 
-Resources‏ 
فقدرة المنظمة الاستراتيجية لا Gul‏ فقط من خلال مخزون الموارد الذي 
ثملكه وتسيطر عليه المنظمة بشكل مباشرء بل ترتبط Lad‏ بمقدار الدعم الذي 
تتلقاه المنظمة من جهات مختلفة تتواجد في بيئتهاء وتعمل على دعمها أثناء 
سعيها Gnd)‏ الاستراتيجية: وبالتالي تعتمد قدرة المنظمة الاستراتيجية على 
عاملين؛ هما: 
+ قدرتها على توليد الموارد من خلال أنشطتها البومية. وهذا يعتمد بدوره 
على مستوى عمليات المنظمة في السوق والنمط العام السائد لطبيعة التنافس 
فيما بين المنظمات, 
”» قدرتها على اكتساب دعم استراتيجي من قبل المجاميع والجهات المثواجدة 
في بيئتها الخارجية» هذه القدرات المعتمدة أصلاً على طبيعة وجودة 
ts‏ المنظمة مع مكوتاث بيئتها. 
3. تكدولوجيا الإدارة العمومية -General Management Technology‏ 
المعبر عنها بمدى توافر كل من الخبرة والمعرفة عن حركة الأسواق» 
ومدى ثوافر الترتيبات الإدارية الاخرى مثل فاعلية ومرونة الهيكل التنظيسي 
الإدارة العمومية من أهم جوائب كدرة المنظمة الاستراتيجية. حيث تيوب أساليب 
الإدارة العمومية ضمن فثتين تتميزان بالاتساح والترابط وعلى أهمية واضحه 
بالنسبة لعملية تطوير المشروع Ay phe‏ الأمد. 
أولى هاتين الفئتين موجوده في المستويات الإدارية العليا لشركات 
الأشخاص والأقسام الإدارية المسئلة التابعة للمنظمات الأكبر. وثانيهما هي تلك 
الأساليب التي يتم ممارستها على أعلى المستويات الإدارية للمنظمات متعددة 
الأعمال ومتنوعة المنتجات. حيث ترتبط أساليب الإدارة العامة أولاً وقبل أي 
شي بالعوامل الاقتصاديةء والثقنيةء وغيرها من العوامل التي ثميز الطبيعة 
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التنافسية في سوق أو صناعة محددةء وهذا المستوى يتضمن الخبرة الإدارية في 
ثلاثة مجالات مترابطة» هي: (1) المعرفة الأساسية CID‏ التنافسية وطبيعة 
المتنافسين في السوق. (2) الخبرة بشكل مجرد والمهتمة بتطور العوامل 
الاجتماعية والتشريعية والتقنية والاقتصادية التي تؤثر على استمرارية الصناعة 
الحالية. (3) الخيرة في النسيج الاجتماعي المنظمة ودرجة AUS‏ الترتيبات 
الإدارية الرسمية وغير الرسمية اللازمة لتنشيط وتركيز الجهود الانسانية. 
وبغض النظر عن حجم المنظمةء تعنى هذه الفئة بالعوامل التنافسية والترثيبات 
التنظيمية المؤثرة على موضع أو إعادة تموضع المشروع في سوق أو صناعة 
محددة. 

وفيما يخص الفئة الثانيةء فهي وفي كثير من نواحيها امتداد للأساليب 
السابقة والمرتبطة بتطوير نماذج تنظيمية محددة. حيث يتميز هذا العصر من 
خلال تشكيلة المنظمات المعقدة التي تسيطر على مجالات متعددة وتستخدم 
مجموعة واسعه من أساليب العمل الجوهرية. فليس من المستغرب أن مثل هذه 
النماذج التنظيمية المطورة تعمل على خلق مطالب Ay ja)‏ جديدة. فالمهام 
الرئيسية ضفن هذا المستوى الواسع والهام للمسؤولية يهتم أساساً بإدارة محفظة 
الأعمال بشكل أكثر من التعامل مع المواصفات/الخصائص التنافسية المفصلة 
Ahs jal‏ بعمل واحد. Cus‏ يولى الاهتمام أساساً لعملية تخصيص الموارد 
والتطوير الإداريء وإدارة العمليات الاستراتيجية التي تعمل على ربط اتجاه كل 
وحدة أعمال مع توجه المشروع JSS‏ فهذه المتطلباث الإدارية 0 
تلك المهام الإشرافية والإدارية من حيث قربها من جوهر عملية تحقيق القيمة 
للمشروع. 

مضيفاً ( (Lenz,1980‏ أن قدرات المنظمة الاستراتيجية تنشأ عن تلك 
الأبعاد السابقة» حيث يمكن اسئنتاج ثوافر علاقات سببية فيما بينهماء فعلى سبيل 
المثال» وجود البعد الأول يقود لتوافر البعد الثاني» وهكذا يؤثر كل بعد في 
الآخر والعكس لذلك صحيح أيضا. ويوضح الشكل (9-2) الإطار التحليلي pail‏ 
قدرة المنظمة الاستراتيجية. 
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شكل )9-2( الإطار التحليلي لتقييم قدرة المنظمة الاستراتيجية 


المبادئ التوجيهية 
لتحديد المرجحات 




















الاتساع: عدم Elaia‏ 
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بيدة المهمة 








الخبرة والمعرفة الإدارية: 
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Source: Source: Lenz, RT. (1980). Strategic capabilities: A concept and 
framework for analysis. Academy of Management Review, 5(2): 225-234. 
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كما أوضح )1997 (Teece etal,‏ ضرورة تعميق الفهم في الأبعاد 
المختلفة لمنظمات الأعمال حتى نتمكن من إدراك واستيعاب مفاهيم ومعاني 
إلجدار أت والقدرات التنظيمية والمتميزة على مستوى المنظمة والئی تم تصنيقها 

Bg‏ ثلاث فئات»: هي: 

1. العمليات التنظيمية والإدارية ولها ثلاثة أدوار هي التنسيق/التكامل والتعلم 
وإعادة التركيب/التشكيل. 

2. موقع المنظمة التنافسي المعتمد أساساً على أصولها المحددة والخاصة. الذي 
Y‏ يحدد فقط من خلال عملياتها التعليمية أو من خلال تماسك عملياتها 
الداخلية والخارجية فقطء Lally‏ من خلال ما تملك من أصول خاصة فيها 
كالأصول التكنولوجية والتكميلية والمالية والسمعة والهيكل الئدظيمي 
والأصول المؤسسية والسوقية. 

aed .3‏ المسار Path dependencies‏ فيجب على المنظمات Sa}‏ المسائل 
المستقبل؛ يعتمد على تصرفات المنظمات السابقة» فتلك المسارات هي 
البدائل الاستراتيجية المتاحة أمام المنظمة. 

وأوضح )95-97 palie (Johnson ct al, 2008, PP:‏ القدرات كما هي 

موضحه في الجدول (6-2) الآتي: 

الجدول )6-2( تشاصر القدرات 


الحد الأدني من القدرات 





Source: - Johnson, G., Scholes, K, & Whittington, R. (2008). Explorin 
gorporate strategy. Text & cases. England: Pearson education limited: 
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ويتضح من الجدول (5-2) أن عناصر القدرات تقع ضمن مجموعئين 
رئيسيتين هما: 
asl! .1‏ الأدنى من القدرات؛ أي القدرات التي تحتاجها المنظمة لتلبية 

المتطلبات الضرورية اللاز مة للثنافس في سوق معين: وتتضمن: 

1 الحد الأدنى من الموارد (المادية وغير المادية) التي تحتاجها المنظمة Abl‏ 

الحد الأدنى من متطلبات عملاتها وبالتالي تمكنها من البقاء. 

2 الحد الأدنى من الجدارات (المهارات والقابليات اللازمة dal‏ الموارد) 
وتشمل الأئشطة والعمليات التي تحتاجيا المنظمة لتلبية الحد الأدنى من 
2. الفدرات اللازمة لتحقيق ميزة تنافسيةء أي القدرات التي تحتاجها المنظمة 

ل لتمكتها من 4 تحفيق ميزه تنافسية. 5 4 تنضمن: 

a‏ الموارد المميزة (الفريدة)ء وهي الموارد التي تدعم بشكل هام عملية 
تحقيق المنظمة اميزة تنافسيةء والتي لا يستطيع المنافسون تقليدها أو 
الحصول عليهاء 

« الجدارات الجوهريةء وهي الأنشطة التي تدعم عملية تحقيق المنظمة 

يزة تافسيةء وألتي لا يستطيع المنافسون تقليدها أو الحصول عليهاء أو 
هي المهارات والقابليات التي نتشر بواسطتها الموارد من خلال أنشطة 
المنظمة وعملياتهاء الأمر الذي سيقود إلى تحقيق ميزة تنافسية بطرق أن 
يتمكن المنافسون من تقلبدها أو حتى الحصول عليها. 
ويقوم تصور Johnson‏ )2008( حول توضيح عناصر القدرات التنظيمية 
على التسلسل المنطقي على ما يأتي :(Tobnson et al., 2008, P.99)‏ 
1. حتى تتمكن المنظمة من البقاء والازدهارء عليها مواجهة تحديات إلبيئة 
المتغيرة بداية. 
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2. فيجب أن تمثلك المنظمات بشكل خاص» القدرة على الأداء التي تتعلق 
أساسا بعوامل النجاح الحرجة والتي تنشأ عن متطلبات وحاجات عملائها. 
3. حيث تتمكن القدرات الاستراتيجية من فعل ذلك اعتماداً على ما تملك 
المنظلمات من موارد وجدارات. 
4. فتتمكن المنظمات من البقاء عندما تكون تلك القدرات (الموارد والجدارات) 
في حدودها الدنيا. 
5. ويكمن التحدي مستقبلاً في قدرة المنظمة على تحقيق ميزة تنافسية. 
6. الأمر الذي يتطلبء أن تمثلك المنظمة قدرات استرائيجية يصعب على 
المنافسين تقليدها أو الحصول عليها. 
7 التي من الأرجح أن تكون هذه الموارد مميزة (فريدة)» وفي الأغلب هي 
جدارات المنظمة الجوهرية. 
)2- 7- 1 )العلاقة ها بين الموارد والقدرات والميزة التنافسية 
استكمالاً لموضوعات موارد المنظمة وتقدراتهاء ومع انتقال الاهتمام 
بموارد المنظمة وثدراتها في تحفيق المنظمة لميزة التنافسية تجدر الإشارة إلى 
أن تلك الميزة» تعتمد أساساً على قدرتها على العمل بشكل أفضلء أو تكلفة أقل 
إضافة قيمة أكثر امنثجاته أو خدماته التي يقدمهاء الأمر الذي سيودي إلى تفوق 
المنظمات على متافسيها (Morden, 2007, P.52)‏ في Cae‏ يرى (حمدان و 
ادريس: 2009« ص 353) أنه لا يمكن النظر فقط إلى الموارد باعتيارها السيب 
الرئيس في تحقيق المنظمة لميزة تنافسيةء بل يرثبط بها العديد من المواضيع 
مثل القدراث والجدارات الجوهرية؛ اللتان تعدان السبب والنتيجة في تحقيق 
المنظمة للميزة الننافسية واستدامتها. ١‏ 
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وأبر ز (Johnson ct al., 2008, P.94}‏ علاقة قدرات المنظمة بالميزة 
التنافسية بثلاث نقاط مهمة تشكل أساسا لإثبات ABA‏ وهي: 
1. المنظمات ليست متشابهةء لكنها تمثلك قدرات مختلفةء ويذلك فهي ليست 
متجانسة. 
2. من الممكن أن تواجه المنظمات صعوبة في الحصول على قدرات 
المنظمات الأخرىء أو نسخها. l‏ 
3. تستطيع المنظمات تحقيق الميزة التنافسية اعتماد! على ما تمتلك من قدرات 
لا يملكها و/أو لا يستطيع المنافسون الحصول عليها أو تقليدها. 
كما أوضح (Sadler, 2003, P.166)‏ اعتماد القدرات على تكامل وقابلية 
موارد المنظمة المتنوعة للتطبيق والاستخدامء الأمر الذي سيمكن المنظمة من 
خلق وتعزيز قاعدة مواردها من خلال تطبيق المنظمة لتلك القدرات 
واستخدامها. old ch pal‏ تطبيق واستخدام المنظمة لقدراتها ضمن استرائيجية 
مناسبة» يعمل على خلق ميزة تنافسية لهاء وزيادة قدراتها على تحقيق الأرباح» 
وبالتالي تغذية قاعدة الموارد. ويوضح الشكل (10-2) علاقة كل من الموارد 
بالقدرات والميزة التنافسية في المنظمات. 
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شكل )10-2( العلاقات ما بين الموارد والقدرات والميزة التنافسية 


المالية (النقد: أوزاق عالية 
القدرة على ALFA‏ 
rth tl agate‏ 

وانتجهيزات؛ الأرض» 
والأحنياجات من الثروة 
المدنية 


التكنوتوجيا (برامات الاخترام المهارات /الممرقة 
سقوق الملكية: والأسرار القدرة على الاتصال 
التجارية) والتساون 

السمعة (العلاقات التجارية, اتدواهع 

المائقات الثقافية) 





Source: Grant, R. (2007). Contemporary strategy analysis. Blackwell 
Publishing.P.131. 


وجاء (Thompson et al., 2004, P.251)‏ بعملية ذات ثلاث مراحل لتطوير 
الجدارات والقدرات añil‏ 3 التدظيمية وتقويتهاء 1 يضمن : 
A‏ تطوير المنظمة لإمكانية فعل شيء Le‏ وهذا يستلزم تحديد العاملين ذوي 
المهارات والخبرة اللازمةء وتطوير أو توسعة قابايائهم حسب الحاجةء ومن 
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ثم صب الجهود ومنتجات عملهم في جهد تعاوني يقود إلى خلق إمكانات 

2. تفسيق الجهود الجماعية لرفع عمليات التعلم اللازمة لأداء الأنشطة بشكل 
جيد ومستمر وبتكلفة Al gina‏ الأمر الذي سيقود إلى تطور تلك القابلية إلى 
جدارة أو قدرة مجربة وحقيقيه. 

3. استمرار المنظمات في صقل وتهذيب وتحسين معرفتها العملية Know-)‏ 
«(how‏ و هذا يعني صقل أدائيهاء الأمر الذي يجعلها أفضل من منافسيها على 
أداء ALG‏ فترتفع الجدارة الجوهرية إلى رتبة الجدارة المميزة sf)‏ أن 
القدرة تصبح قدرة تنافسية متفوقة)ء وبالتالي يور ذلك مساراً لتحقيق الميزة 
التنافسية. 

(2- 7- 2)تصنيف القدرات الاستراتيجية 

أشار Day‏ (1994) إلى أنه لا يمكن ذكر جميم القدرات التنظيمية 
الممكنة» فكل منظمة lack‏ تقوم بعمل تركيبه خاصة من تلك القدرات المتجذرة 
في حقائق كل من سوقها التدافسية؛ والتزاماتها السابثةء والمتطلبات chad gal‏ 

ild pyand Aig gee lull سعددة :ورئيسشة من‎ plo ayes lines 

الأعمالء وملاتمة لعمليات المنظمة الرئيسية الخاصة بخلق القيمة الاقتصادية: 

منها ما يسهل تحديدهاء ومنها ما يصعب تحديدها أو حتى معرفتها. وأضاف 

Desarbo‏ (2005) أنه يمكن تحديد عدة أنواع من القدرات الاستراتيجية الشائعة 
لدى منظمات الأعمال: كالتكنولوجياء وتطوير المنتجات» وعملية الإنتاجء 
والتصنيع» والقدرات اللوجستية التي تسمح للمنظمة بالمحافظة على مسثوى 

Wheelen and Hunger, ( حدد‎ Led اختلاف عروضيها.‎ Sa تكاليف منخفض‎ 

P.106‏ ,2008( ثلاثة أنواع رئيسة من القدرات هي القدرات التسويقيةء وقدرات 

التصنيع» وقدرات إدارة الموارد البشرية. وقد صنف )2001 (Appleyard et.al,‏ 

قدرات المنظمة الخاصة إلى القدرات التكتولوجية؛ وقدرات المعرفة في أسواق 
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محددة أو حاجات العملاء؛ و روتينيات تنظيمية مثل أساليب اتخاذ القرار وحل 

المشكلات وأنظمة المعلومات الإداريةء والشبكات المعقدة التعامل مع أنشّطة 

تسويق وتوزيع المنتجات والتي تثضمن اسثلام وتحليل التغذية الراجعة من 

العملاء. 

وبالاعتماد على (1994 (Day,‏ فقد أضاف Desarbo‏ )2005( أن زيادة 
الكفاءة الإنتاجية تخفض التكاليفء وتعمل على تحسين الاتساق في التسليم» وقي 
نهاية المطاف زيادة القدرة التنافسية» كما أن استشعار السوق وربط العملاء 
والقنوات: وقدرات متابعة التكنولوجيا تمكن المنظمات من الاستجاية السريعة 
لاحتياجات العملاء المتغيرة واستغلال القوى التكنولوجية بفاعلية» كما وجد أن 

قدرات التسوبق كمهارات تجزئة السوق» والاستهداف» والتسعيرء والإعلان» 

تسمح لمنظماث الأعمال من الاستفادة من القدرات الاستراتيجية واستشعار 

السوق الذي تعمل فيه اتطبيق برامج تسويقية فاعلة. كما تساعد القدرات في 
مجال تكنولوجيا المعلومات منظمة الأعمال على نشر المعلومات حول السوق 
deti‏ عبر كافة المجالات الوظيفية ذات الصلةء والثي يمكن أن تستغلها 
لتوجيه عملية تطوير المننجات الجديدة. واخنتم Desarbo‏ )2005( في أن 
القدرات المرتبطة بالإدارة ندعم كل ما ذكر أعلاهء وتتضمن إدارة الموارد 
البشرية» والإدارة المالية» وتنبؤ الأرباح والعائدات وغيرهاء 

لذلكء يمكن تصنيف القدرات الاسترائيجية ضمن ثلاث فئات استناداً على 

توجه وتركيز العمليات المحددة )1994 :(Day,‏ 

1. القدرات من الداخل للخارج -Inside-out Capabilities‏ وتعثي موارد 
وقدرات المنظمة الداخلية (tll‏ يتم نشرها من داخل المنظمة إلى خارجهاء 
وتنشط من قبل متطليات السوقء والتحديات التنافسية والفرص الخارجية. 
ومن أمثلتها التصديع والنشاطات التحويلية» واللوجسئيات» والموارد البشرية 
(الاستقطاب والتدريب والتحفيز). وأضاف Seng‏ )2009( أن هذه القدرات 
ثوقر أساساً جيداً المنظمات لكي تعمل على أساس التكلفة الملخفضة. 
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2 


القدرات من الخارج إلى -Outside-in Capabilities Jalal‏ ويكون تركيزها 
الحصري خارج حدود المنظمة؛ والغرض منها ربط العمليات التي ثحدد 
القدرات التنظيمية الأخرى مع البيئة الخارجية وتمكين الأعمال من المنافسة 
من خلال توقع حركة وتغير الأسواق قبل ast‏ المنافسين لهاء أي استشعار 
السوق والاستجابة لما يحصل فيه من تغيرات (قدرات استشعار السوق)ء 
وخلق العلاقاث المتينة والدائمة مع العملاءء وأعضاء قنوات الثوزيم 
والموردين (قدرات الربط مع العملاء). Seng cary‏ )2009( أن هذه 
القدرات هي المتوجهة بالسوق أو باختلاف أنواع منتجات المنظمات, 
القدرات الشاملة/ الممتدة «Spanning Capabilities‏ واللازمة لتكامل Cae pill‏ 
السابقين من القدرات. فتطوير الاستراتيجية وتطوير مئتجات/خدمات جديدة 
ووضع الأسعار والشراء وتلبية أوامر العملاءء جميعها تشكل أنشطة حرجة 
وهامة يجب معرقتها والحصول على معلومات حولها من خلال عمليات 
التحليل الخارجي (من الخارج إلى الداخل) والتدليل الداخلي (من الداخل 
إلى الخارج). ويوضح الشكل (11-2) التصنيفات حسب ما وردت أعلاه. 
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شكل(11-2) تصنيف القدرات التنظيمية 
تركيز داخلي تركيز خارجي 


عمئيات من الداخل الى صليات من الخارج للداخل 
الخارج : — 
O peace‏ 


الإدارة المالية. تئبية أوامر العملاع. 

شبط التكاليف. 

ee MSE ضبط‎ 

التطوير التكتولوجي. 

عمليات التصنيع/التحويل. أ | توصيل الخدمة للعملاء. 


الشراأع. 


إدارة الموارد البشرية. تطوير منتجاث/خدمات جديدة. 
iaa‏ وسلامة البيئة. 


تطوير الاستراتبجية. 





Source: Day, G.-S, (1994). The capabilities of market driven- 
organizations. Journal of marketing. 58, 37-52.P.41. 


وبهدف تحليل قدرات المنظمة والئي تعد عوامل استراتيجية في أعمال 
المنظمة؛ فيمكن تحليلها من خلال سبعة مجاميع رئيسية هي (الخناجي؛ 2004ء 
ص166-163): 
A‏ قدرات الإدارة العلياء ومنها القدرة على تطوير مدراء السبتقيل وتطوير 
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-2 
-3 
.4 


القدرات الماليةء كالقدرة على تعظيم ثروة ملاك المشروح. 
القدرات التسويقية» ومنها القدرة على تراكم المعرفة حول الأسواق. 
القدرات الهندسية والإنتاجية» كتطوير برامج تحسين الربح والقدرات 


الإنتاجية. 
القدرات المرتيطة بالمنتجات» منها ما يرتبط بتطوير المنتجات الحالية أو 
الجديدة. 


قدرات الموارد البشريةء مثل القدرة على تحسين مهارات الموارد البشرية. 
ومحاكاة الإبداع عندهم. 

القدرات المرتبطة بالمواد» ومنها القدرة cele‏ إيجاد مصادر جديدة 
واستمراريتها. 


تناول العديد من الباحثين والمهتمين دراسة تصنيف القدرات Asa fly]‏ 


وبشكل عامء يمكن تحديد العديد من تاك القدرات والمعروقة لمنظمات الأعمال: 
وهي )2005 :(Desarbo et al.,‏ 


d 


القدرات التسويقيةء تعني المعرفة بالزبائن والمنافسينء وتكامل الأنشطة 
التسويقيةء ومهاراث تجزئة الأسواق واستهدافهاء وفاعلية برامج التسعير 
والإعلان. 

قدراث الربط مع السوق» المرتبطة بخلق وإدارة علاقات العملاء 
والموردين واسئدامتها؛ والمحافظة على الزبائن» والثرابط مع أعضاء 
القتوات التوزيعية. 

قدرات تكنولوجيا المعلومات: أي القدرات التي تساعد المنظمة على ثوليد 
المعرفة الثقنية Add gully‏ وتسهيل عملية تدفق الاتصالات الداخلية. ومن 
مؤشراتها حيازة المنظمة لأنظمة تكنولوجيا معلومات .خاصة بتطوير 
منتجات جديدةء و التكامل الأفقي لأقسام ودوائر المنظمة AMY‏ 
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4. القدرات التكتولوجية ترتبط بكفاءة العملية الإنتاجية وخفض التكاليف وزيادة 
كل من اتساق عملية التسليم والقدرة التنافسية. ومن موشراتها القدرة على 
التنبؤ بالتغير التكنولوجيء والتطوير التكنولوجي وتطوير المنتجات 
وتسهيلات المنتج. 

5. القدرات الإدارية تتضمن قدرة المنظمة على تكامل الأنظمة اللوجستيةء 
والسيطرة على التكاليف» وإدارة الموارد البشرية والماليةء والتنبؤ بالعوائد» 
وإدارة عملية التخطيط التسويقي. 

ولأغراض هذه الدراسة؛ تم اعتماد تصنيف Desarbo‏ (2005) للقدرات 
الاستراتيجية وعددها خمسء Ld‏ أضاف الباحت-إعتماداً على البحوث 
والدراسات السابقة- كلا من القدرات المعرفية والقدرات الإبداعية لتشكل جميعا 

تركببة/أبعاد القدرات الاستراتيجية الخاصدة بهده الدراسة. 


Lady‏ يتعلق بالقدرات المعرفيةء أوضح )2007 (Goll etal,‏ أنها تتضمن 
معرفة صريحة وضمنية؛ فقدرة الملظمة على خلق/إنتاج المعرفةء تعتمد على 
مدى مقدرة المديرين وغيرهم من عمال المعرفة على دمج وتبادل المعلومات. 
وأضاف )2007 (Goll etal,‏ أن ميزة المنظمة التنافسية واعتماداً على وجهة 
النظر القائمة على الموارد؛ تعتمد على قدرة المنظمة على الممازجة الفريدة 
لمواردها البشرية والمادية والتنظيميةء مضيفاً كذلك أن مستوى معرفة المنظمة 
الحالي أو السابق قد يؤثر على قدرتها على الإبداع» من خلال السماح للمنظمة 
بالتعرف على معلومات جديدة واستيعابها وتطبيقها. وفي ذلك اشارة واضحه إلى 
العلاقة التبادلية Lad‏ بين القدرات المعرفية و الإبداعية» فمعرفة المنظمة الحالية 
تؤثر على قدرة المنظمة على استكشاف معرفة جديدة. فالاختلافات في أداء 
المنظمات يعتمد على قدرتها على استخدام مواردهاء وقدراتها التنظيمية. فسرعة 
وديناميكية طبيعة الأسواق الجديدة خلقت حافزاً تنافسياً Lad‏ بين المنظمات؛ 
لتوحيد وتوفيق أصولهم المعرفيةء كمعان هامة في عملية خلق القيمة واستدامتهاء 
ولذلك بدأت العديد من المنظمات القيام بجهود إضافية لإدارة المعرقة. مضيفاً 
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«(Gold et.al, 2001)‏ وعلى غرار أي مورد تنظيمي آخرء تعتبر إدارة المعرفة 
ألفاعلة- من خلال تطوير القدرات المعرفية- جوانب رئيسية في تطوير الأداء: 
حيث تساهم القدرات المعرفية بشكل رئيس في تطوير إمكاناث الإبداع؛ وتنسيق 
الأنشطةء والطرح السريع لمنتجات جديدة. 

فضمن منظلور القدرات التنظيمية؛ تتضمن Ch jab‏ إدارة المعرفة الفاعلة 
كلا من قدرات العمليات و قدرات توافر البنية التحتية» حيث يوفر تكاملهما 
أساساً نظرياً مفيداً في تحديد الجوانب الهامة لتلك القدرات» والتي من خلال 
رصفهما تتمكن المنظمة من خلق ظروف مناسبة لنجاحهاء فتقسم القدرات 
المعرفية إلى قدرات بنيتها التحتية وقدرات عملياتها المعرفية؛ فيمكن 
تأطير/هبكلة القدرات التنظيمية اللازمة للشروع والحفاظ على برامج لإدارة 
المعرفة الفاعلة ضمن أبعاد البنية التحتية والعمليات» التي تعكس فدرة مضافة 
لإطلاق واستدامة برامج للتغييرء من خلال إدارة المعرفة (2001 (Gold et al.,‏ 
كما يأتي: 
1. منظور قدرات عمليات المعرفةء التي تعثبر قدرات تنظيمية أساسية 

وضرورية لفاعلية إدارة المعرفة وتشمل الأبعاد التالية: 

ه عمليات أكتساب المعرفة. وتعني تلك العمليات Age gall‏ للحصول على 
المعرفة. 

* عمليات تحويل المعرقة إلى صيغ مفيدة: وتعني تلك العمليات Age gall‏ 
نحو جعل المعرفة الحالية معرفة مفيدة. 

m‏ عمليات استخدام المعرفةء وتعني ثلك العمليات الموجهة تحو الاستخدام 
الفعلي cdi peal!‏ فخصائص العمليات المعروفة والمرئيطة باستخدام 
المعرفة تتضمن عمليات تخزين المعرفة واسترجاعها ومساهمتها 
ومشارکتھا۔ 
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ه عمليات حماية المعرقة؛ وتعني تلك العملياث المصممة لحماية المعرفة 
داخل المنظمة من السرقة أو الاستخدام غير اللائق أو غير القانوني. 

2. منظور قدرات البنية التحثية للمعرفة» وألتي سيمكن استخدامها من دمج 
وتوليف نظم Ad ee‏ يقود لتطوير أهداف معرفية جديدة. حيث يجب ان 
تتصف تلك القدرات بالتكامل والمئاسية وغير المبالغ فيها. وتشمل الأبعاد 
الأتية: 

» التكنولوجياء وتمتل عنصراً Lele‏ وحاسماً في البعد الهيكلي اللازم لتعبئة 
الرأسمال الاجتماعي في عملية خلق/إنتاج معرفة جديدة. ومن الأبعاد 
التكنولوجية التي تعتبر leja‏ رئيساً من إدارة المعرفة هي تكنولوجيات ذكاء 
الأعمال التي تمكن المنظمة من توليد المعرفة المتعلقة يطبيعة المنافسة 
والبيئة الاقتصاديةء وتكنولوجيات التعاون والتعلم الموزع التي تسمح 
للأفراد Jats‏ المنظمة من التعاون والعمل الجماعي:؛ وتكنولوجيات اكتشاف 
المعرفة التي تمكن المنظمة من اليحث عن معارف جديدة Jala‏ حدود 
المنظمة أو خارجهاء وتكنولوجيات خرائط المعرفة التي تمنح المنظمة 
فدرات التعقب الفاعل لمصادر المعرفةء وانشاء فهرس للمعرفة التنظيمبة 
الداخليةء وأخيراً تكنولوجياث توليد الفرص» حيث تسمح بتتبع المعرفة حول 
عملاثها وشركائها وموظفيها وحثى الموردين. 

= الهيكلء ويفيد الهيكل التنظيمي المرن في عملية تعزيز الهيكل التكنولوجي 
المنظمة الذي يسمح بالتعاون ومشاركة المعرفة. 

« الثقافةء قد تشكل الثقافة العتبة الأهم أمام فاعلية إدارة المعرفة. فتوافر ثقافة 
الحوار تعمل على توليد أفكار جديدة وبالتالي اعتبارها عنصراً هاما قي 
عملية إنتاج المعرفة. كما تشكل وضوح رؤية المنظمة ومجموعة القيم التي 
تلتزم بها المنظمة» مما قد تشجع على نمو المعرفة داخل المنظمة. 
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ولأغراض هذه الدراسة؛ سيتم التركيز على بعد العمليات المعرفية فيما 
يخص فقط عمليات اكتساب المعرفة وتحويلها واستخدامها. 
مضيفاً (2001 (Gold etal.,‏ أن على المديرين عند البحث لتأسيس برامج 
إدارة معرفه فاعلة تحقيق التوزان فيما بين محتوى المعرفة التنظيمية (الضمنية 
والصريحة) والقدرات اللازمة لرفع المعرفة (البنية التحثية والعمليات). 
ويؤكد )1998 (Choo,‏ في مقالته الشهيرة ( The knowing organization:‏ 
how organizations use information for construct meaning, create‏ 
(knowledge and make decisions‏ ان المنظمات تستخدم المعلومات بطريقه 
استراتيجية من ثلاثة مجالات ( ثلاثة مجالات تكون فيها عمليات خلق/إنتاج 
واستخدام المعلومات ذات دور أستراتيجي في تحديد قدرة المنظمة pall‏ 
والتكيف)» وهي: 
1ء فهم معاني التغيرات والتطورات الحاصلة في بيئة المنظمة الخارجية 
والاستفادة منها (بناء المعنى)ء حيث تتصف بيئة الأعمال في هذا العصر 
بتتوع التغيرات واستمراريتهاء وكثرة المعلومات حول ثلك التغيرات الأمر 
الذي يحتم على منظمات الأعمال أن تولي اهتماماً خاصاً حول ما يلزميا 
من معلومات» وائتقائهاء وفهم ماهيتها وتفسيرهاء وما تعني للمنظمةء حيث 
تلعب حركة الأسواق والتغيرات فيها دوراً رئيسياً في نجاح المنظمات أو 
2- خلق/إنتاج معرفة جديدة لازمة للإبداع: وتعني قيام المنظمات بخلق/إنتاج 
وتنظيم ومعالجة المعلومات Gag:‏ توليد معرفة bana‏ من خلال عملية 
التعلم التنظيمي» حيث ستستخدم المعرفة الجديدة في تصميم منتجات 
وخدماتر جديدة وتعزيز العروض الحالية المنظمات؛ وتطوير عمليات 
المنظمة. 
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3. اتخاذ القراراث» cys‏ تقوم المنظمات بعمليات البحث عن المعلومات 
وتقييمها ومعالجتها بهدف اتخاذ قرارات تنظيمية Lda‏ تضيف قيمة 
للمنظمة. 

تعتبر ثلاثية المجالات السابقة بمثابة عمليات تنظيمية مترابطة متكاملة 
ومتبادلة الدعم» حيث تظهر أهمية المعلومات التنظيمية ضمن كل مجال من 

المجالات السابقة. 

أما اقترح Carlsson‏ )2001( فقد اقترح إطارأ مفاهيماً لإدارة المعرفة 
الاسترأتيجية: حيث يرتبط منظور إدارة المعرفة الاستراتيجية بالقيمة التي تقدر 
af gall‏ المعرفية الخاصة على خلقها للمنظمة: فتحقيق المنظمة لميزة تنافسية 
واستدامتها يعتمد على المعرفة» وعملياتهاء متضمنا هذا المنظور العمليات 

التالية: 

1. الرؤية الاستراتيجية: وتتضمن رسالة المنظمة أي غرضها الرئيسي الذي 
المستقبلي المرغوب فيه؛ وأهداف المنظمة وغاياتها. 

2. رؤية المعرفة وتحديد المعرفة الرئيسية: واللازمة لإدارة الموارد المعرفية 
بشكل ديناميكي ومستمرء والثي يجب أن تتوافق مع الروية الاستراتيجية 
للمنظمة؛ Gh,‏ حاجات الرؤية الاستراثيجية للمنظمة ككل؛ بالإضافة إلى 
تحديد الموارد المعرفية اللازمة لتحقيق الميزة التنافسية واستدامتها 

3. التصميم: يعني كيفية تحديد المتطلبات السابقة المرتبطة برؤية المعرفة 
وسياقها. وقد تنضمن عمليات التصميم عمليات تخزين المعرفة واستيداعهاء 
وعمليات ادارية ومعرفية مكثفةء وألظمة للتحفيز كما هو الحال بالتصميم 
المادي الداخلي. كما يرتبط بتطوير رأس المال الاجتماعي. كما تتضمن 
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عمليات تتعلق بكيفية استخدام المعرفة وتوسعة الموارد الاستراتيجية 
المتوفرة التي يمكن أن تشكل مصدرا للميزة التدافسية. 

حماية المعرقة: والغرض منها حمايتها من عمليات التقليد Yai‏ وحمابتها 
من تآكل قيمتها ثانياً. 

التطبيق: لا بكفي التحديد الذكي وتصميم الموارد المعتمدة على المعرفة 
فقطء بل هناك حاجة ماسة لعمليات التدخل اللازمة اتوظيف واستثمار 
عمليات المعرقة والمعرفة المعتمدة على الشيكات» ققد تتضمن ila ye‏ 
التطبيق تطوير وتطبيق أنظمة حوافز جديدة. 

الاستخدام: أي الاستخدام الفعلي لعمليات المعرفة والمعرفة المعتمدة على 


' الشبكات: وهنا تنبثق أسئلة متعلقة بتأثير الاستخدام الفعلي للمعرفة والمعرفة 


المعثمدة على الشبكات. 


Lady‏ يتعلق بالقدرات الإبداعيةء حدد Seng‏ )2009( خصائص القدرات 


الإبداعية اعتمادأً على Christenson s )1990( Adler and Shenbar‏ )1995( و 
Guan and Ma‏ )2003( كما بأتي: 


A 
2 


من 


قدرة المتغامة على تطوير Sa‏ جات جديدة لبي حاجات الأسواق. 
قدرة المنظمة على تطبيق تكنولوجيا العمليات المناسية لإنتاج منتجاث 
حديدة. 


القدرة على تطوير وتبني منتجات جديدة Glut,‏ تشغيل لازمة aahi‏ 
حاجات مستقبلية. 


. القدرة على الاستجابة للأنشطة التكنولوجية الطارئة/العارضة والفرص غير 


المتوقعة التي يوجدها المنافسون. 
(Metz ctal, 2007, P.19) gasis‏ أن القدرات الإبداعية تفسر كمزيج 
العوامل الداخلية والخارجية بالنسبة للمنظمةء والمرتيطة بقابلية المنظمة على 
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استمرارية الإبداع؛ حيث توافر أن مثل نلك القدرات قد تزيد احتمالية وجود 
الإبداع الفاعل داخل المنظمات. 
(2- 8)الريادةضي المنظمات وعلاشتها بالقدرات 

من الضرورة بمكان الإشارة ولو بالشيء القليل إلى علاقة الريادة في 
المنظمات بالقدرات. وفي ذلك أشار )2010 (Lec & Hsieh,‏ إلى التأثير المباشر 
الريادة في المنظمات على كل من القدرات التسويقية والإبداعية واستدامة الميرة 
التنافسية بالتوالي» ومع أن القدرات التسويقية لا تؤئر بشكل مباشر على استدامة 
الميزة التنافسية» إلا أنها و بالمقابل تؤثر عليها بصورة غير مباشرة وذلك من 
خلال القدرات الإبداعيةء All‏ تؤثر بدورها وبشكل مباشر على استدامة الميزة 
التئافسية. 

وفي دراسة Nasution and Mavonda‏ (2008)» والتي حدفت إلى توضبيح 
علاقة القدرات التنظيمية بخلق/إلتاج القيمة للعميل من وجهة نظر الأعمال 
والمسئهلك» والتي صنف فيها القدرات إلى قدرات ثقافية تشمل التوجه بالتعلم 
والتوجه نحو السوق, المتكامل وريادة الأعمال الداخلية. وأخرى قدرات خاصة 
بالتنفيذ شملت تطبيقات الموارد البشرية والإبداع. كانت قدرات التوجه نحو 
السوق المتكامل وريادة الأعمال الداخلية مرتبطة ايجابيا بعملية خلق القيمة 
للمستهاك بالنسبة للقدرات Gala‏ فريادة الأعمال الداخلية gani‏ قيام 
المنظمات بتبني ثقافة ريادية تشجع العاملين على أن يكونوا أكثر مبادرة فيما 
يتعلق بحاجات العملاءء وأكثر استعداداً لتحمل المخاطرة عدد توقير القيمة 
للعملاء. Lad‏ كانت قدرات التنفيذ- وهي تطبيقات الموارد البشرية والإبداع فيما 
يخص jad‏ أت التنفيذ - ترتبط ارتباطا واضحا بقيمة العملاء. 

ويرى Amo‏ )2005( بان عملية التغيير التنظبمي من خلال عملية 
الإبيداع هي عملية مستمرة ثهدف إلى ملاعمة قدرات المنظمة مع متطلبات البيئة 
المتغيرة وغير المؤكدة وهنا يجب التأكيد على دور المديرين في خلق وتعزيز 
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كل من الهيكل والمناخ التنظيميين اللذين يشجعان cube‏ التجريب والتعلم 
وقبول المخاطرة. 

(Kuratko et.al., 2005) Ul‏ أوضح ضرورة قيام المنظمات بالتأكيد على 
الإبداع والأفعال الريادية داخلها من ناحيةء وعلى الثهيئة والاستفادة من ظروف 
البيئة الخارجية من ناحية أخرىء كجواتب رئيسة في اسثراتيجيتها المؤسسية. 
وأكد )1999 (Barringer et.al.,‏ على وجود علاقة إيجابية ما بين الريادة 
المؤسسية وتطبيقات الإدارة الاسترائيجية في المنظمات» كما أكدت الدراساث 
السابقة على أن الميول والسلوك الرياديين للمنظمات- بغض النظر عن حجمها- 
ضروربي لنجاحها وازدهارها في بيئة الأعمال التنافسية. من خلال تبني المنظمة 
لاستراتيجية ريادية تعمل على تنشيط المنظمة وجعلها أكثر إبداعية: وثمكين 
الأفراد العاملين في المنظمات ليكونوا أكثر ابتكارية وإيداعية» ويتحملون 
مسؤولية ما يتخذون من قرارات» فضمن مفهوم الاستراتيجية التنظيمية تكون 
هذه النتائج مرغربة lag‏ والسبب في ثلك هو أن نشر ch il‏ الاسترائيجية في 
جميع أنحاء المنظمةء وتمكين الأفراد من رفعها هو شيء أساسي في عملبة 
تطوير وتنفيذ الاستراتيجية» ومن خلال هذه الاسثرائيجيات تقوم المنظمة بوضع 
نفسها في موضع يُمُكنها من ملاحظة الفرص الريادية واستثمارهاء تحقيقاً للعديد 
من النتائج» وأهمها تطوير القدرات الاستراتيجية Y‏ وإعادة تموضع المنظمة 
الإسترائيجي ثانياً )2009 „(Ireland et.al.,‏ 

ويرى al (1998) Morris‏ يمكن وصف المنظمات من حيت توجهاتها 
الاستراتيجية الشاملة؛ وأحد الجوانب الرئيسية لهذا الثوجه يرتبط بريادة الأعمال؛ 
حيث hss‏ المنظمات من حيث درجة إظهارها ريادة الأعمال. فالريادة 
الاستراتيجية تلعب أدوان مارزة في تحقيق كل رغبات العملاء وحاجاتهم وتميز 
المنظمات عن غيرها (السكارنةء 2010 ص 49). وأضاف (السكارنة 
2010« ص 51( أن .المنظمة وحتى تتمكن من ملاءمة فرص الأعمال مع ما 
تملك من موارد "لا بد من الأخذ بعين الاعثيار الاستفادة من العاملين الموهويين 
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وقدراتهم الريادية التي تؤدي إلى تحقيق التمايز لمنظمات الأعمال". وبالتالي لا 
تستطيع المنظمات تحقيق تلك الملاءمة إلا من خلال توفير بيثة ريادة الأعمال 
الداخلية بجوانبها التنظيمية والفردية؛ الأمر الذي سيقود لاحةاً إلى تحسين قدرات 
المنظمة الربادية ذات الأهمية الاستراتيجيةء ومنها Cal jad‏ التسويق» والربط مع 
السوق» والتكنولوجياء وتكنولوجيا المعلومات: والإداريةء والمعرفيةء وأخيراً 


الإبداعية. 


فالمنظمات التي لا تستطيع الثكيف مع التغيرات البيئية de still‏ لا يمكن 
أن تبقى وتستمرء وكذلك هي المنظمات إلتي تعجز عن الاستجابة لتحركات 
المنافسين وحاجات المستهلكين المتغيرة والمتجددة )2008 (McCrea & Botts,‏ 
فزادت توجهات المنظماث نحو تنفيذ برأمج التجديد والتغيير وضرورة تبنيها 
للممارسات الإبداعية والاستمرار فيها والالتزام بها كما هو الحال في ضرورة 
اتصيافها بالمرونة كمكونات أساسية للمنظمات التاجحة ( Steinkellner et al.,‏ 
2010{ 

و يمكن النظر إلى ريادة الأعمال الداخلية باعتبارها من أهم الأساليب 
الفاعلة في تعزيز الإبداع داخل المتظماتء الذي يعتبر أساساً لعملية التجديد 
التنظيميء و قدرته على ads‏ القيمة لتلك المنظمات؛ كما هو الحال بالنسبة 
للمستهلكين والمزودين من خلال تطوير إجراءاتء و حلول؛ ومنتجات وخدمات؛ 
وأساليب تجارية جديدة )2005 i (McFadzean et al,‏ بالإضافة إلى أن الإبداع 
Se‏ المنظطمات من تقديم وإنتاج التكنولوجيا والعمليات والتقنيات الجديدة كما 
هو الحال في تمكينها من إنثاح الموارد والقدرات الجديدة (Covin and Miles,‏ 
Lal 11999)‏ بشكل مستفل أو من خلال عملية التجديد التنظيمي (Ramachandran‏ 
ict al, 2006)‏ التي تستهدف أساساً عمليات المنظمة الداخلية وهياكلها وقدراتها 
(Dess et al., 2003)‏ ؛ كما أن قدرة المنظمات على الإبداع i‏ من الاختلاف 
عن منافسيهاء الأمر الذي سيؤدي في النهاية إلى تطوير مجموعة فريدة من 
الجدارات )2008 (Scheepers, ct al,‏ 
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)2- ©9)الدراسات ذات الصلة 
(2- 9- 1)الدراسات باللقة العربية: 
- دراسة أوسو )2010( بعنوان: * متغيرات بيئة الريادة وتأثيراتها على رضا 
الزبون الداخلي؛ دراسة تطبيقية في جامعة دهوك": استهدفت الدراسة الكشف 
عن متغيرات بيئة الريادة } المكاقات» و المناقشات» و دور الإدارة العلياء 3 
الثقافة الموجهة نحو ااريادة» و الهيكل التنظيمي of‏ من حيث طبيعتها وتأثيراتها 
وعلاقات Lit‏ برضا الزبون الداخليء وكذللك التعرف على 4345 الزبون 
الداخلي نحو متغيرات بيئة الريادة المرتبطة بطبيعة وظيفثهم. 

كم اخثيار كلية الإدارة والاقتصاد بجامعه دهوك كمجتمع لهذه للدراسةء 
فيما تم حصر المبحوثين بالملاكات والموظفين الإداريين فيهاء حيث تم توزيع 
)86( استبانة على عينة الدراسة. 

توصلت دراسة اوسو (2010) إلى أن متغيرات بيئة الريادة تؤثر إلى حد 
ما على طبيعة وظيفة الزبون الداخلي لكل من الملاكات التدريسية والموظفين 
الإداريينء الذين يعتبرون راضين إلى حد ما عن ظروف العمل التي يمارسون 
فيها وظائفهم. 
- دراسة العنزي والعطوي (2010) بعنوان: " الاحتكام للمكانة: منظور معاصر 
في عملية تعزيز السلوك الريادي": استهدفت الدراسة استكشاف محدداث للسلوك 
الريادي من منظور الهوية الاجتماعية» والتعرف على مستوى ممارسة الكادر 
الدراسي في جامعة القادسية للسلوك الريادي؛ وبيان العلاقة فيما بين متغير 
الاحتكام للمكائة (الاحترام الداخلي المدرك والمكانة الخارجية المدركة) ومتغير 
السلوك الريادي الذي تم قياسه بمتياس معروف سابقاً واشتمل ست فقرات. 
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بالكادر التدريسي في كليات الإدارة والاقتصادء والتربية ٠‏ وكلية التربية 
الرياضية. 


توصلت دراسة العنزي والعطوي )2010( إلى العديد من النتائج؛ أهمها: 
التقبل الإبجابي للسلوك الريادي؛ لكنه لم يكمن بمسئوى الطموح الذي يشير 
أساسا إلى اتخفاض مسثوى العوامل المحفزة للعاملين لممارسة السلوك الريادي» 
أو بسبب عوامل تنظيمية أخرى أو بمدى توفر وطبيعة الفرص الموجودة. كما 
أن التقدير والاعتراف بهوية الفرد الشخصية تقوده لانتهاج السلوك الريادي؛» و 
أن الاحترام الداخلي للفرد يزيد استعداده لممارسة ذلك السلوك. وأوصت دراسة 
العنزي والعطوي (2010) بضرورة احثرام الفرد العامل وتقديره من خلال 
القيام بالعديد من الممارسات؛ أهمها ثوفير قرص التمو الذاتي» والحث على 
المشاركة باتخاذ القرارات» واعثماد أساليب الاتصالات الفاعلة. 


(2- 9- )الدراسات باللفة الإنجليزية: 
- دراسة (2011 (De Jong et.al.,‏ بعنوان: 


“Corporate Entrepreneurship at the Individual Level: 
Measurement and Determinants" 


هدفت الدراسة إلى تطوير مقياس لسلوك الموظفين الريادي داخل 
المنظمات semployees' Intraprenewrial Behavior (IB)‏ حيث جمعت البيانات 
من شركة ألمائية متخصصة في أبحاث السياسات والخدماث الاستشاريةء يعمل 
فيها )271( موظفاً. 

شمل المقياس الذي تم التحقق من مصداقينه وتجربته FOB‏ أبعاد هي: 
الإبداعية innovativeness‏ و المبادرة Proactiveness‏ و تحمل/قبول المخاطرة 
«risk-taking‏ مثلته )9( عناصر في استبانة وزعث على )179( موظفاء 
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وعند اخثبار ارتياط أبعاد السلوك الريادي الداخلي مع عدة متغيرات 
(مرتبطة بالوظيفة) و متعلقة بكل من الأفراد والسياقء توصلث دراسة De)‏ 
(Jong et al., 2011‏ إلى أن السلوك الريادي داخل المنظمات يرتبط بالشخصية 
المبادرة (تبين أنها جزئياً منظمة/مرتبة)؛ وبمستوى التحصيل العملي والعمر 
(علاقة شكل U‏ المقلوب» مما يشير إلى أن العمال في منتصف العمر من المرجح 
أنه ينظر إليهم على أنهم رواد أعمال داخليون): كما تم التوصل إلى وجود 
علاقات ارتباط ما بين نوع العمل- حيث بعتير المدراء بشكل عام و البائعون 
رياديين أكثر من غيرهم- و مع الاستقلالية بالعمل. 
- دراسة )2010 (Alpkan et.al.,‏ بعئوان: 


“Organizational Support for Intraprencurship and its Interaction 
with Human Capital te Enhance Snnovative Performance" 


استهدفت الدراسة فحص التأثير المباشر وغير المباشر لكل من عوامل 
الدعم التنظيمي ورأس المال البشري على الأداء الإبداعي للشركات؛ حيث تم 
تصميم تموذج نظري يقوم على اعتبار عوامل الدعم التنظيمي ( الدعم الإداري 
لتوليد وتطوير أفكار الأعمال الجديدةء توزيع أوقات og! ill‏ الهياكل التنظيمية 
الملائمة؛ استخدام الحوافز والمكافاتء التسامح عند الفشل أو المخاطرة ) هي 
العامل diiad‏ واعتبار رأس المال البشري العامل الوسيط فيما اعتبر الأداء 
الإبداعي هو العامل المتغير. حيث تم توزيع (1674) استبانة على الشركات 
التركية التي تم اختيارها عشوائيا والعاملة في مجال الصناعة في مقاطعة مرمره 
الشمالية والتي تعرف كأفضل منطقة صناعية في تركياء ثم استلام )184( 
استبائة صالحة للدراسة أجاب عليها المدراء في الإدارتين الوسطى والعلياء 

ومن أهم ما توصلت إليه دراسة )2010 (Alpkan et al,‏ هو أن من بين 
عوامل البيئة التنظيمية الداخلية الداعمةء فإن عوامل الدعم الإداري والتسامح 
عند تحمل المخاطرة للرياديين الموجودين داخل التنظيم بالإضافة إلى الجودة 
العالية لرأس المال البشري ذات تأثير مباشر على الأداء الإبداعي للمنظمات. 

120 


الفصل الثاني: للإطار النظري والدراسات ذلت Alaa‏ 


- دراسة )2010 (Chen & Cangahnala,‏ بعنوان: 
“Corporate Entrepreneurship Envirooment and Organizational‏ 
Performance in Technology Manufacturing Sector "‏ 
استهدفت الدراسة استكشاف العلاقة فيما بين diy‏ الريادة في المنظمات 
والأداء التنظيمي من وجهة نظر المديرين في الإدارات الوسطى في قطاع 
صناعة التكنولوجيا في تايوان» حيث تمحورث تلك الدراسة حول دراسة خمسة 
عوامل تنظيمية هي ( دعم الإدارة العليا e‏ وثقدير العمل» وجودة نظام المكافات» 
وتوفر الوقتء وحدود النظام )ء بالإضافة إلى مكونات ريادة الأعمال المؤسسية 
الثلاثة وهي ( glad‏ المنتج» و الميادرة ؛: وتحمل المخاطرة of‏ وأثرها على 
الأداء التنظيمي. وأثبئت الدراسة وجود علاقة إيجابية ما بين رواد الأعمال ذوي 
روح المبادرة المرتفعة داخل تلك المنظمات والأداءء كما ارتبط ايجابيا بالأداء 
كل من عوامل دعم الإدارة العليا ووجود نظام للمكافآت وتقدير العمل وحدود 
النظام: Lad‏ وجدت علاقة سلبية بين توفر الوقت والأداء. 
- دراسة } 2016 (Oukil,‏ بعنوان: 


“ Centrality of Innovation Entrepreneurship, Education and 
Research in Achieving Growth and Competitiveness: The Case of 
Arab and Muslim Countries" 


استهدفث الدراسة البحث في مستويات الإبداع والربادة والتعليم والبحث 
العلمي في الدول العربية والإسلامية؛ حيث تتفاوت اسئثمارات تلك الدول في كل 
منها. فيما تتعدد أسباب ابتعاد الدول العربية عن كل من الإبداع أو الريادة أو 
التعليم أو البحث إلا أن أهم هذه الأسباب هو النقص الحاد في القوى العاملة ذات 
القدرات الابتكارية delay‏ حيث أشارت الدراسة وعند تحليل مؤشر 
الشركات الريادية ذات المنتجات أو الخدمات المبتكرة في العام(2003): إلى أنه 
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توصلت دراسة ( 2010 (Oukil,‏ إلى أن العرب والمسلمين بشكل عام 
لديهم توجهات ريادية قوبة» ولكنها في الأنشطة التجارية التقليدية أكثر منها في 
الأنشطة الصناعية. 
- دراسة )2010 (Kusar,‏ بعنوان: 
The Development and. Renewal of Strategic Capabilities”‏ * 
استهدقت الدراسة بشكل رئيس معرفة قدرة البنوك على تجديد قدراتها 
الاسترائيجية من خلال عمليات السيطرة؛ بواسطة استطلاح آراء (31) مديرا 
في الإدارة العليا لخمسة بنوك مختئلفة قامت بعمليات سيطرة سايقهء بالإضافة 
إلى دراسة أثر التغير في كفاءة تلك القدرات علي التغير في الأداءء حيث 
توصلت الدراسة إلى أن خبرة البتوك السابقة بعمليات التطوير الداخلي 
والسيطرة تؤثر في قدرتها على تطوير قدراتها الاسنيعابية؛ وأن تأثير التغير في 
قدراث تلك البنوك على اختيار آليات النمو المستقبلي تعتمد بشكل رئيسي على 
طبيعة تلك القدرات التي تغيرت بسبب السيطرة. 
¬ دراسة )2010 (Johannesson & Paloma,‏ بعنوان: 
"The Dynamic of Strategic Capabilities”‏ 
استعرضت الدراسة تأثير بيتة الأعمال على القدرات الاستراتيجيق 
وعناصر تلك القدرات»ء بالإضافة إلى استعراض كيفية نكامل ثلك القدرات مع 
عملية التخطيط الاسترائيجي للمنظمات العاملة في بيئة الأحمال الدولية. حيث 
شارت دراسة )2010 (Johannesson & Palona‏ إلى ضرورة تملك البنوك 
لمستوى معين من القدرات الاستراتيجية حتى تتمكن من تحقيق النمو والازدهار 
بأعمالها. كما توصلت إلى تعريف القدرات الاستراتيجية: على أنها القدرة على 
التغيير التنظيمي الإيجابي وخلق بيئة الأعمال. كما يمكن تحليل تلك القدرات 
الاستراتيجية ضمن المفاهيم أو العوامل التالية: الموارد الاستراتيجية: الجدارات 
الاستراتيجية» القابليةء الجودةء وأخير! إمكانية ثحريك ونقل هذه العوامل. كما 
كشفت الدراسة أيضا على أن التغير في كفاءة قدرات توليد الإيرادات البئكية 
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ترتبط بالأداء إيجابيا. و أن البنوك التي تتمكن من رفع كفاءة قدراتها ومجالاتها 
ستعزز من قدراتها على تحقيق التتمية الداخلية مستقبلا. 
- دراسة )2010 (Lee & Hsieh,‏ بعنوان: 


"A Research in Relating Entrepreneurship, Marketing Capability, 
Innovative Capability and Sustained Competitive Advantage " 


استهدفت الدراسة فحص العلاقة Lad‏ بين كل من الريادة» والقدرات 
التسويقيةء والقدرات الإبداعيةء والميزة التنافسية: فيما شمل مجتمع الدراسة 
)1000( من المصائع المصنفة كأكبر المصانع في تابوان للعام (2009): 
والعاملة في مجالات صناعبة مختلفةء حيث ثم إرسال )1000( استبائة إلى 
المديرين العاملين إما في المستوى المتوسط أو المتقدم» تم إجابية )118( أستبانة 
بقيت منها (116) استبانة صالحة للدراسة. وأشارت النتائج إلى التأثير المباشر 
الريادة على كل من القدرات التسويقية والإيداعية واستدامة الميزة التنافسية 
بالتوالي: ومع أن القدرات التسويقية لا تؤثر بشكل مباشر على استدامة الميزة 
التنافسية إلا أنها و بالمقابل تؤثر عليها بصورة غير مباشرة وذلك من خلال 
القدرات الإبداعيةء التي تؤثر بدورها وبشكل pitu‏ على أستدامة الميزة 
التنافسية. 
- دراسة )2009 (Amado et at.,‏ بعثوان 


“Information Techuology-enabled Intrapreneurship Culture and 
Firm Performance” 


حاولت الدراسة تحليل علاقة مصدرين لتكنولوجيا المعلومات» هما: نظم 
المعلومات التكدولوجية؛ ونظم المعلومات التسويقية: بكل من ثقافة ريادة الأعمال 
الداخلية والأداء التنظيمي. 

تم توزيع )1046( استبانة على مسؤولي تكنولوجيا المعلومات والتنفيذيين 
في كبرى الشركات الإسباديةء تم استلام )203( استبانة كانت صالحة للتحليل 
من )25( قطاعا من مخثلف قطاعات الأعمال الاسبانية. 
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توصات دراسة )2009 (Amado et al.,‏ إلى العديد من النتائج» من أهمها: 
اعتبار ثقاقة ريادة الأعمال الداخلية قدرة تظيمية رئيسية تساعد في زيادة 
مبيعات الشركة وحصتها السوقيةء كما أن توظيف المصادر المعتمدة على 
تكنولوجيا المعلومات كالنظم التكنولوجية والإدارية تساعد في تطوير ARB‏ ريادة 
الأعمال الداخلية التي تدعم بدورها glay!‏ وأداء الشركة السوقي؛: كما أثبتت 
الدراسة أن الاستثمار في مصادر نظم المعلومات التكنولوجية والإدارية يؤثر 
إيجابيا في أداء الشركة. 


- دراسة )2009 (Ireland et al,‏ بعتوان: 
Conceptualizing Corporate Entrepreneurship Strategy"‏ " 
هدقت الدراسة إلى توسيع المعرفة في مفهوم استراتيجية الريادة المؤسسية 
التي تم تصورها كوسيلة مفيدة وجوهرية في تكامل وتجميع العناصر الرئيسية 
للمجال المعرفي الخاص بالريادة المؤسسية. توصلت الدر أسة إلى تقديم نموذج 

لاستراتيجية الريادة المؤسسية منضمنا: 

1. متطابات (العناصر التمهبدية) لاسترائيجية الريادة المؤسسية. 

palie .2‏ هذه الاستراتيجية che‏ رؤية الإدارة العليا الاستراتيجية الريادية 
الخاصة بالمنظمة: والبناء الننظيمي المعزز للعمليات والسلوك الرياديين. 

3. نتائج استراتيجية الريادة المؤسسية أي المحصلات التنظيمية الناتجة عن 
الأفعال الريادية والمتضمنة تطوير القدرة الثنافسية للمنذظمة وإحادة التموضع 
الإسثر أتيجي. 1 

وقد آخذ هذا النموذج بعين الاعتبار أدوار كل من أنظمة المؤسسة 

الإدارية» والظاهرة في هيكلية المنظمة المعززة للريادة» ووطائف تهحقيق أهداف 

المنظمة والمنعكسة برؤية المنظمة الاستراتيجية: وأخير! الوحدات المختارة من 

الأفراد» والمنعكسة في العمليات والسلوك الرياديينء فجميعها تشكل المسار 

التطويري لمنظمة الأعمال: وقد أكدت الدراسة على أن المنظمات تتمكن من 
l 124‏ ; 
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تطوير وبناء قدراتها من خلال تطبيق استراتيجية الريادة المؤسسية: ويشكل 
خاص من خلال عملية استثمار فرص الأعمال الجديدة. 
— دراسة )2009 (Monvavarian & Ashena,‏ بنوان: 


"'Intrapreneurship: the role of sacial capital ~ empirical evidence 
and proposal of a new model of intrapreneurship and its relationship 
with social capital" 


استهدفت الدراسة محاولة دمج مفهوم ريادة الأعمال الداخلية بمفهوم رأس 
tal‏ الاجتماعي: وكذلك محاولة التوصل إلى نموذج لريادة الأعمال الداخلية: 
وعلاقتها برأس المال الاجتماعئ. 

تمتلث وحدة المعاينة بالمديرين العاملين بشركة لصناعة القطارات بليران: 
حيث ثم توزيع (B6)‏ استبانة هي حجم العينة من chal‏ )151( مديراً يعملون في 
الشركة 

clue‏ دراسة )2009 (Monnavarian & Ashena,‏ إلى وجود علاقة 
إيجابية فيما بين رأس الملل الاجتماعي وريلدة الأعمال الداخليةء كما توصلت 
الى أن البعد الهيكلي أكثر أهمية من البعد المعرفي فيما يخص رأس المال 
الاجتماعي؛ Led‏ كان الإبداع هو الأكثر أهمية بما يخص ريادة الأعمال الداخلية 
التي كانت متغيراتها بالإضافة إلى الإبداع» وتحمل المخاطرة وروح المبادرة 
والعدوانية الثنافسية. بالإضافة إلى أن المنظمات ذات التوجه الريادي الداخلي لها 
فرصة للقمو أكبر من مثيلاتها الثي لا تعمل بذلك الثوجه. 
- دراسة )2008 (De Jong & Wennekers,‏ بعثوان: 


"Intrapreneurship: Conceptualizing Entrepreneurial Employee 
Behaviour 


حاولت الدراسة الإجابة على عدد من الأسئلة المتعلقة بريادة الأعمال 
الداخلية منها: من هم الأفراد الداعمون للعملية الريادية؟ وما أدوارهم فيها؟ وما 
هي إمكانية إدارة السلوك الريادي للأفراد بشكل فاعل؟. حيث هدفت الدراسة إلى 
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تعريف ريادة الأعمال الداخلية على مستوى الأفراد العاملين في المنظمات؛ 
وتحديد العديد من الجوائب الخاصة بالسلوك الريادي Saha‏ المنظماتء من خلال 
دراسة واستكشاف الدراسات السابقة ضمن ثلاثة حقول: هي: النشاط الريادي في 
المراحل المبكرة (تأسيس الأعمال)ء وروح المبادرة وأخيراً السلوك الإبداعي 
للعاملين داخل المنظمات» ومن ثم محاولة الجمع بين نتائج الدراساث السابقة فيما 
يخص الحقول السابقة» والقضاياء والأفكار المتعلقة بريادة الأعمال الداخلية 
للتوصل إلى قائمة محددة للسلوكء والأنشطة الريادية داخل المنظمات؛ ومن pal‏ 
هذه الأنشطة: القدرة على إدراك الفرص» و توليد الأفكار الجديدةء و تصميم 
منتجات جديدة» و بناء التحالفات الجديدةء و قدرة إقناع الإدارة. Lady‏ يخص 
السلوك الريادي توصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها المبادرات الفرديةء 
والبحث الفاعل عن المعلومات» والتفكير الحرء والقدرة على التعبيرء والدفاع 
عن الأفكار وتحمل درجات معينة من المخاطرة. وانتيث الدراسة بعد توضيح 
ومئاقشة الفروق فيما بين ريادة الأعمال المستقلة وريادة الأعمال الداخلية» إلى 
يناء تموذج مفاهيمي متكامل للسلوك الريادي داخل المنظمات القائمة» احتوئ 
على متغبرات شملت جانبين هما الفردي والتنظيميء حيث شمل الجانب الفردي 
متغيرات شخصية الفرد التي تمتاز بروح المبادرةء والقابلية الإدراكية 
والاستقلال Lad seal‏ شمل الجانب التنظيمي متغيرات البيئة التنظيمية 
الريادية ودعم الإدارة العليا وأخيرا توفر الموارد. واعتمد الباحث علي دراسة 

(De Jong & Wennekers, 2008)‏ في تحديد جوانب ريادة الأعمال الداخلية. 

— دراسة )2007 (Moreno et al,‏ بعثوان: 
“Corporate Entrepreneurship: Building a Knowledgebase View of‏ 
the Firm "‏ 
استهدفت الدراسة معرفة أساليب تطوير الريادة المؤسسية في المنظمات» 
وأهمية ريادة الأعمال الداخلية في تطوبر القدرات التنظيمية. حيث تمظت أهمية 
الدراسة في توصلها إلى أنه لا تكمن أهمية الريادة المؤسسية في إضافة القيمة 
فقط من خلال استخدام الموارد بطريقة جديدة أو مميزة: بل أيضا من خلال 
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تمكنها من خلق موارد Ae‏ باعتبار المعرفة ligja‏ يسنا وقد ناقشت تلك 
الدراسة أهمية الريادة في تمكين المنظمات من GIS‏ توليفه موارد داخلية جديدة 
slus‏ موارد جديدة أو السيطرة عليهاء واعتبرت تلك الدراسة أن الريادة 
المؤسسية هي عملية خلق للقدرات الجديدة للمنخلمات» مدعمة بثلاثة مكونات؛ 
هي: إدراك الفرص الرياديةء و أهمية المبادراث الريادية؛ التي تقود أخيرا إلى 
تطوير القدرات التنظيمية. 

toh py (Goll et al, 2007) دراسة‎ 


"Knowledge Capability, Strategic Change, and Firm Performance: 
The Moderating Role of the Environment "' 


استهدفت الدراسة فحص العلاقة فيما بين كل من قدراث المعرفة والتغيير 
الإستراتيجي والأداء لشركاث الخطوط الجوية الأمريكية» وبشكل أدق اسثهدفت 
الدراسة فحص GS‏ القدرات المعرفية لقريق الإدارة العليا في الشركات 
المبحوئة على أداء الشركة من جهةء كذلك دراسة عوامل البيئة كعوامل وسيطة 
يما بين التغيير الإسترائيجي والأداءء من Age‏ أخرى. 

شملت عينة الدراسة جميع شركات النقل الجوي الرئيسية العاملة منذ عام 
)1972( وحتى عام (1995)» lly‏ تبلغ إجمالي إيراداتها التشغيلية السنوية ما 
يساوي أى يزيد عن بليون دولار أمربكي. 

توصلت دراسة )2007 (Goll et al,‏ إلى أن القدرات المعرفية - والتي 
تعتير مصدرا لعملية التغيبر- تؤثر في التغيبر الإستراتيجيء والذي بدوره يؤثر 
على أداء الشركة؛ كما أن القدرات المعرفية المرتفعة تساهم في عمليات الإبداع 
الإستراتيجي. 
~ دراسة )2006 (Eesley & Longenecker,‏ بعنوان: 

"Gateways to Intrapreneurship" 

تتاولت الدراسة توجيه أربعة أسئلة من النوع المفتوح إلى )179( مديرا 

أمريكا من العاملين في أكثر من )20( مصنعا ومنظمة خدمية» حول خبرتهم في 
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ريادة الأعمال الداخليةء هذه الريادة والتي تم تعريفها للمشاركين على أنها ذلك 
التشاط أو الممارسة المرتبطة بخلق منتجات و فرص أعمال جديدة من خلال 
عمليات التمكين الفاعل داخل المنظمة إضافة إلى قبول المخاطرة. 

توصلث الدراسة إلى وجود (10) مداخل لريادة الأعمال الداخلية في 
المنظمات؛: أهمها وعلى رأسها ضرورة توفر الثقافة الداعمة والمشجعة لتمكين 
الموارد اليشريةء والقيام بالنشاطاث وقبول المخاطرة بتسبة ثأييد من قبل 
المشاركين بلغت )%52( تلاها مباشرة ضرورة الاحتفاء وتقدير ومكافأة 
الأفكار المقدمة من قبل العاملين» تلاها التقدم في العمل وكذلك النتائج المتحققة 
منهء وكان آخرها توفير التدريب المتقاطع ومهمات العمل الخاصة بنسبة 
)%17( - 

كما أوردت الدراسة أهم المعيقات لممارسة ريادة الأعمال الداخلية في 
المنظمات» أهمها عدم توقر سياسة التسامح عند الفشلء وعدم الأخذ بأفكار 
العاملين التطويرية ومتابعتهاء وفشل المنظمة في انتهاج سياسات تحفيز مناسبةء 
ووجود يعض النشاطات غير اللائقةء وضعف الاتصالات التنظيمية مع عدم 
وضوح الرؤيا والأهداف التنظيمية. 


tol ging (Desatho et al, 2005) دراسة‎ - 


" Revisiting the Miles and Snow Strategic Framework: Uncovering 
Iuterrelationships Between Strategic Types, Capabilities, 
Environmental Uncertainty, and Firm Performance" 


ثناونت الدراسة بحث )549( شركة ثم اختيارها طيقيا من أصل )709( 
شركة موزعه على ثلاثة بلدان هي (الولايات المتحدة» و الصين واليابان)؛ حيث 
ثم إعادة استخدام نموذج Miles and Snow‏ مضافاً اليه تعديلات أدخلت على هذا 
ce A gail‏ فتم استخدام منهجية تصنيف جديدة تعتمد على الأهداف المتعددة 
والمرتكزة على أربعه عوامل هي: نوع الاستزاتيجيةء و حالة اللاتأكد الببني» 
والقدرات الاستراتيجية» والأداء. وبمقارئه نتائج الدراسة ومنهجية التصنيف 
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الجديد للعوامل» مع التصنيف التقليدي لدراسة Miles and Snow‏ تبين أن 
المتهجية الحديثة للتصنيف أكثر قدرة على اكتساب البياناتء وتفسير العلاقات 
المتداخلة بين العوامل قيد الدراسة. حيث أشارت نتائج الدراسة على خلاف 
الدراسات السابقة إلى أن القدرات الاستراتيجية والعوامل البيئية لها تأثير وعلاقة 
واضحة بالنمط الاستراتيجي المتبع: وأن فهم هذه العلاقات المتداخلة بين العوامل 
له أهمية كبرى للمدراء؛ نظرا ba SED‏ الكبير على أداء المنشاة. ولهذه الغاية ثم 
تطوير مقياس لقياس خمسة مجالات رئيسة للقدرات الاستراتيجبة؛ وهي: قدرات 
الربط مع السوق؛ والقدرات التكنولوجيةء والقدرات التسوبقيةء وقدرات 
تكنولوجيا المعلومات؛ وأخيرا القدرات الإدارية. واعتمد الباحث على دراسة 
(Desarbo et al, 2005)‏ في تحديد أبعاد القدرات الاستراتيجية الخمسة الأو لى في 
هذه الدراسة. ' 


- دراسة )2005 (Kuratko et al,‏ بعنوان: 


" Managers’ Corporate Entrepreneurial Actions and Job 
Satisfaction" 


هدفث الدراسة التجريبية إلى البحث في علاقة العناصر التنظيمية الداخلية 
التي تعمل على خلق البيئة الريادية المؤسسية (دعم الإدارة والاستقلالية بالعمل 
والمكافآت والتعزيز وثوفر الوقت والحدود التنظيمية) بالأفعال الريادية المتخذة 
من قبل المديرين» وعلاقة وجود مثل هذه البيئة ومدى فهم المديرين للرضا 
الوظيفي. شكات عينة الدراسة )523( مديراً شاركوا ببرامج التدريب والتعليم 
المستمر بجامعة Midwestern‏ بالولايات المتحدة؛ agia‏ )%30( مديرا في 
المستوى الإداري الإشرافي و )%45( في المستوى الإداري المتوسط )%13( 
في المستوى الإداري العالي: في حين لم يجب (M12)‏ من المديرين على ذلك. 

ثم استخدام أداة تقييم الريادة المؤسسية (CEAT)‏ لقياس العوامل التنظيمية 
الداخلية المعززة لأنشطة الربادة داخل المنظمة. 
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توصلت الدراسة إلى أن عنصري الاستقلالية بالعمل وتوفر نظاما 
للمكافآت/التعزيز تؤديان إلى ارتفاع مستوى الرضا الوظيفيء حيث ينظر إلى 
هذه النتائج بشكل إيجابي نحو زيادة الأفعال الريادية داخل المنظمة (بشكل خاص 
زيادة عدد الأفكار الجديدة المقترحة والمطبقة وزيادة عدد التحسينات غير 
الرسمية). كما أن التركيز على متطلبات/العناصر التمهيدية للريادة المؤسسية 
ستعمل على تعزيز السلوك الريادي Jala‏ المنظمات» واتسقت النتائج أيضا مع 
دراسات الرضا الوظيفيء حيث تشير نتائج هذا الدراسة إلى أن الرضا الوظيفي 
يمثل متغيرا وسيطا ما بين البيئة (التي تم قياسها من خلال العناصر التمهيدية) 
والأداء. 
(3-9-2) ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 
من خلال مراجعة الدراسات السابقة» يرى الهاحث أن هذه الدراسة تختلف 
عن سابقاتها بما يأتي: 
-تتعرض الدراسة الحالية لتحليل دور ريادة الأعمال الداخلية بجانبيها 
التنظيمي والفردي معا في تحسين القدرات الاستراتيجية» ويمثل هذاء الهدف 
الرئيس لهذه الدراسة والذي لم يكن موضوعا مباشرا للدراسات السابقة التي 
تنوعت أبحاثها السابتةء والتي تعتبر-في حدود علم الباحث- من أولى الدراسات 
التي ثناولث تطبيقات هذين Ce posal‏ 
- ركزت الدراسات السابقة على ريادة الأعمال وأثرها على بعض القدرات 
الاسترائيجية Lapai‏ التسويقية والإبداعية مئهاء وليس على تركيبة 
القدرات موضوع الدراسة dadaa‏ وستتناول هذه الدراسة دور ريادة 
الأعمال الداخلية في تحسين تركيبة القدرات الاسترائيجية الخاصة بهذه 
الدراسة, 
= تتميز هذه الدراسة Leaf‏ في تناولها لقطاع ينتمي إلى قطاع الخدمات هو 
قطاع البنوكء فيما تفاولت الدراسات السايقة القطاعات الصناعية بشكل 
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أوسع من قطاح الخدمات خاصة الأجنبية منهاء Lad‏ ركزت العريية منها 
على قطاع الخدمات الجامعية بشكل وأسع. 

- تختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة أيضا في مجتمع الدراسة 
المتمثل بقطاع coll gill‏ كما ستختلف Laj‏ في وحدة المعاينةء بينما ركزت 
الدراسات السابقة على المدراء أو العاملين بشكل منفردء فإن هذه الدراسة 
ستركز على فثات أوسع وأشملء حيث ستمثل وحدة المعاينة الإدارتين 
الوسطي والعلياء والتي تشمل المدراء العامينء ونوايهم؛ ومساعديهم» 
ومدراء الفروع: والمكاتب» ومدراء الدوائر الرئيسية» ورؤساء الأقسام في 
البنوك الميحوثة. 

- كتناول الدراسة متغيرأت ربادة الأعمال الداخلية شاملة النواحي السلوكيةء 
وكذلك الخصائص الفرديةء فيما تناولت الدراسات السابقة إما النواحي 
السلوكية وإما الخصائص الفردية بشكل منفرد. 


- كما تتميز هذه الدراسة عن غيرهاء في تركيبة (مجموع) القدر ادت 
الاستراتيجية الني تنأولتهاء» والتي لم تأت أي دراسة سايقة على شاكلتها أو 
تركيبتها. 
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الفصل CH,‏ : للطريقة والإجراءات 


الفصل التالث 
الطريقة والإجراعءات 


(1-3) منهج الدراسة 
(2-3) مجتمع الدراسة ووحدة المعاينة 
)3-3( أدوات الدراسة 

1. دراسة البيانات الثانوية 

2. الاستبانة 

3. الاختباراث الخاصة Slob‏ القياس (الاستبانة) 
)4-3( إجراءات الدراسة 
(5-3) تصميم الدراسة والمعالحة الإحصائية 


(6-3) مصادر البيانات 
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الفصل Cuil‏ 
الطريقة والإجراعات 

يتناول هذا الفصل Laye‏ لمنهج الاراسة ومجتمعها ووحدة التحليل 
ووصف المتغيرات الديموغرافية لأفراد عينة الدراسةء بالإضافة إلى أدوات 
الدراسة وإجراءاتهاء والمعالجات الإحصمائية التي استخدمت في معالجة البيانات» 
وفيما يأتي توضيح اذلك 
(3- 1)منهج الدراسة 

ot‏ على طبيعة الدراسة وأسئلتها التي تسعى إلى الإجابة عنهاء وغرضها 
الرئيس» والمعلومات اللازمة من آراء diye‏ الدراسةء اعتمد الباحث على المتهج 
الوصفي في عرض النتائج المتعلقة بجوانب ريادة الأعمال الداخلية التنظيمية 
والفردية بدلالة أبعادهاء وكذلك المنهج التحليلي في تطيل نتائج الدراسة 
المرئيطة باختبار lua pall‏ والتحفق من ملاءمة نموذجهاء cus‏ ثم الحصول 
على المعلومات من واقع قطاع البنوك الوطنية الفلسطينية العاملة بالضفة الغربية 
والمدرجة ببورصة فلسطين؛ بهدف التحليل والتعرف على دور ريادة الأعمال 
الداخلية في تحسين القدرات الاستراتيجية لتلك البنوك. 
)3~ 2 ) مجتمع الدراسة ووحدة المعاينة 

يتألف مجتمع الدراسة من جميع البتوك الوطنية الفلسطينية العاملة في 
الضفة الغربية والمدرجة ببورصة فلسطين وعددها (7) بنوك وففا للفوائم التي 
زودت بها سلطة النقد الفلسطينية بتاريخ (12-10-2011)ء كما هي موضحه في 
الجدول رقم (1-3). 
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الفصل الثالت :للطريقة والإجراءات 


Lady‏ تكونت وحدة المعاينة في الدراسة من )200( موظفاً من مستوى 
إداري رئيس قسم فأعلى في البنوك الوطنية الفلسطينية العاملة في الضفة 
الغربية» يشكلون الإدارتين العليا والوسطى لمجتمع الدراسةء تبعأ لأهمية ودور 
الإدارة تين الفاعل فى عمليات ريادة الأعمال الداخلية أولاء و القدرات الاستراتيجية 
ثانياً. واعتبرت فوع والمكااب التابعة لهذه البنوك le ja‏ من مجتمع الدراسةء 
وثم اختيارهم بطريقة العينة العشوائية البسيطة وذلك لمناسبتها لمثل هذه 
الدراسة. حيث تم الاتفاق مع مديري الامتثال ملحق رقم (1) في البتوك محل 
الدراسة على توزيع الاستبانة بواسطتهم في المراكز الرئيسية البنوك» وقد قام 
الباحث بتوزيعها في الإدارات الاقليمية والفروع والمكاتب. والجدول (2-3) 
يوضح aac‏ الاستبانات الموزعة والمسثردة وما صلح Lyte‏ للتحليل. 


جدول )2-3( توزيع الاستبانات على مجتمع الدراسة 


عدد الاستبانات | عند الاسثيانات عدد الإستبانات 
زعة الصائحة للتحليل 


البناك التجاري 
att‏ 4 


بتك الامتثمار 
القأسطيئى 

ينك القدس 

بنك الرفاه لثمويل 
المشاريع الصغيرة 
الاسلامي الفلسطيني 
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الفصل الثالث : لالطريقة, والإجرءلت 

ويظهر الجدول )3~3( خصائص المتغيرات الديموغر Sal‏ لأفراد ine‏ 
Aad yall‏ من حيث العمر والمسمى الوظيفي ومكان العمل و سئوات الخبرة في 
البتلك الحالي وستوات الخبرة في القطاع البنكي والمستوى التعليصي. 


جدول (5-3) وصف المتغيرات الديموغرافية لأفراد عيتة الدراسة 
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الغصل الثانث: : الطريقة Gildy Hlg‏ 
(3- 3)أدوات الدراسة 

ثم استخدام الأدوات التالية في سبيل الحصول على البيانات والمعلومات 
اللازمة dg]‏ الدراسة HAS‏ 
1. دراسة البيائات MP‏ 

من أجل وضمع الإطار القتظري لهذم الدراسةء ألتي تبحس في دور ريادة 
الأعمال الداخلية بجوانبها التنظيمية والفردية, في تحسين القدرات الاستراتيجية 
لقطاع البنوك الوطنية الفلسطينية, قام الياحث بدراسة ما توفر من تقارير دورية 
أو غير دورية وتعاميم ووثائقء وكتب ومواد علمية ورسائل ماجستير 
ودكتوراة: ودر أسات وأبحاث منشورة: ودوريات متخصصة ونشرات ثم 
لحصول عليها من مخف المصادر والمو a‏ والجهات ذات العلاقةء كالمراكز 
لرئيسية للبنوك وإداراتها الإقليمية والفروع وسلطة sill‏ الفلسطينيةء وجمعية 
البنولك الفلسطينية, وبورصة فأسطينء bilda‏ الإحصاء المركرية: ومكتبات 
لجامعات الفلسطيتية والأردتيةء بالإضافة إلى مواقع الإنثرنت المتخصصة 
والموثوفة. 


2. الاستبائة 





وهي أداة القياس الرئيسة لهذه الدراسة» حيث تم تصميم استبانة لقياس 
متغيرات الدراسة والمثمثلة يريادة الأعمال الداخلية ail gall)‏ الفردية والجواتب 
التنظيمية) كمتغير مسثقل؛ والقدرات الاستراتيجية (القدرات التسويقية» و قدرات 
الربط مع السوقء وقدرات تكنولوجيا المعلومات: وقدرات تكنولوجيا العمل 
المصرفي» والتدرات الإداريةء و القدرات الإبداعية؛ وأخيرا القدرات المعرفية) 
كمتغير تايع. وذلك من خلال الاستفادة من دراسات كل من & De Jong‏ 
Wennekers )2008(‏ و(2005) Desarbo et al,‏ و(2010) Lee & Hsieh‏ و Gold‏ 
cet al, (2001)‏ والأدب النظري الذي تناولته هذا الدراسة في الفصل الثاني منها. 
حيث ela‏ تصميم الاستبانة متضمنا ثلاثة أقسام رئيسة؛ هي: 
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القسم الأول: 

تضمن (6) متغيرات تصف خصائص المتغيرات الديموغرافية لأفراد 
عينة الدراسة وهي (العمر والمسمى الوظيفي ومكان العمل وسنوات الخبرة في 
ألينك الحالي وسنوات الخبرة في القطاع البنكي والمستوى التعليمي). 

تضدمن فقرات ثقيس مثغير الدراسة المستقل وهو ريادة الأعمال الداخلية 
بجوانبها التنظيمية والفردية. حيث شملت الجوائب التنظيمية ثلاثة مجالات» 
المجال الأول تعلق بالمناخ الريادي تضمن الفقرات من )6-1( ومجال دعم 
الإدارة تضمن الفقرات من (11-7): ومجال توفر الموارد تضمن الفقرات من 
Lad .)14-12(‏ شملث الجواتب الفردية ADE‏ مجالات dya ag yal‏ تعلق 
المجال الأول بالشخصية المبادرة وثضمن الفقرات من )19-15( وتعلق 
المجال الثاني بالقابلية الإدراكية؛ وتضمن الفقرات من )25-20( وفيما يختص 
المجال HGH‏ باستقلالية العملء وتضمن الفقرات من (28-26). 


القسم الثالث: 

وهو آخر هذه الأقسام» جاء متضمناً فقراث تقيس مثغير الدراسة التابع 
وهو القدرات الاسترائيجية المتمثلة في (7) أبعادء تمتل البعد الأول بالقدرات 
التسويقية وتضمنت الفقرات من )33-29( وتضمن بعد قدرات الربط مع 
السوق الققرات من (36-34): فيما. تضمن بعد قدرات تكنولوجيا المعلومات 
الفتراث من (41-37): تلاه بعد قدرات تكنولوجيا العمل المصرفي وتضمن 
الفقرات من )48-42( وبعد القدرات الإدارية وتضمن الفقرات من (53-49): 
أما بعد القدراث المعرفية فتضمن الفترات من(60-54): وأخيراً تضمن بعد 
القدرات الإبداعية الفقرات من (68-61). 
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وفيما يخص اختيار مقياس الاستجابة في الاستبانة؛ فقد تم الاعتماد على 
مقباس ليكرت الخماسي» لوصفه أكثر المقاييس استخداماء ولسهولة فهمة وتوزان 
درجاته؛ كما يلي: 


أتفق تماما أتفق 


)5( درجات )4( درجات )3( درجاتث )2( درجة 





3. الاختبارات الخاصة بأداة القياس (الاستبانة ) 
أولاً: الصلاق الظاهري 

من أجل تحقيق الصدق الظاهربي» ثم عرض الاستيانة بصيغتها الأولية 
على مجموعة من المجكمين من المختصين في علوم الإدارة والإحصاء بخرض 
تحكيم الاستبائة ومراجعتها والأخذ بآرائهم حول الفقرات الواردة فيهاء ومدى 
توافقها Ugh sally‏ على قياس ما تهدف إليه. حيث تم الاستفادة من آرائهم 
واقتراحاتهم المفيدة والبناءة في تعديل الاستبانة Leal aly‏ بصورتها النهائية كما 
يظهر في الملحق رقم (2). وقد بلغ عدد المحكمين (16) محكماء كما يظهر في 
الملحق )1(- As‏ ارتفاع sac‏ المحكمين سبب تنوخ موضوعات هذه الدراسة 


ومتغيراتها. 
ثائياً: ثبات أداة القياس 


للتأكد من ثيات أداة الدراسة الذي يشير إلى " درجة الاستقرار أو الاتساق 
في الدرجات المتحققة على أداة الفياس مع الزمن" (البطش وأبو زيئةء 2007ء 
ص 134(« والتأكد من درجة الاعتماد على الأداة لقباس متغيرات الدراسة التي 
صممت من أجلهاء إجراء اختبار مدى الاتساق الداخلي كرونباح ألفا 
(Cronbach’s Alpha)‏ لفقرات أداة الفياس» الذي يدل بدوره على مدى انساق 
pol,‏ أداء المستجيب على فقراتها ومدى تماسكها وارتباطها. في حين يوفر 
معامل Alpha‏ نقديرا جيدا لدرجة الثبات: تعثبر النسبة مقبولة احصائيا أذا زادت 
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الفصل الثالت : الطريقة والإجراءات 
عن )%60( في البحوث المتعلقة بألعلوم الإدارية والانسائية -(sekaran,1984)‏ 


ويظهر الجدول (4-3) درجة ثبات كل فقرة ومجال ومتغير بالإضافة إلى درجة 
الثبات الكلي للاستيانة: 


الجدول(4-3) قيم معامل الثبات كرو نباخ ألفا 


دعم الإدارة 
توفر a‏ 


القابلية الإدراكية 
استفاثلية العمل 


dot ريد‎ eu 


القدرات التسويقية 


قدرات تكنولوجيا 


القدرات الإدارية 


القدرات المعرفية 
القدرات الإبداعية 

















أشارت قيم معاملات الثبات في الجدول (3-3) إلى درجة ثبات قويةء 
حبث بلغت قيمة معامل الاتساق الداخلي (الثبات) الكلي لأداة القياس )95.6( 
وهذا يشير إلى معامل ثبات مرتفعء ويدل على إمكائية الاعتماد على الأداة 
لقياس متغيرات الدراسة المطلوبة من حيث تمتعها بدرجة عالية من الاتساق 
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الداخلي والاستقرار بين عبارات الاستبانة. في حين بلغ معامل الاتساق الداخلي 
(الثبات) لكافة فقرات المتغبر المستقل (ريادة الأعمال الداخلية) (91.3): أما 
معامل الاتساق الداخلي(الابات) لكافة فقرات المتغير التابع (القدرات 
الاستراتيجية) فقد بلغ (0.940). كما أظهرت قيم معاملاث الثبات في الجدول 
Gl )3-3(‏ كافة قيم معاملات CAH‏ كانت أعلى من النسبة المقبولة إحصاتياء 
yÍ‏ وهي )%60( وتراوحت نلك القيم لكافة الأبعاد ما بين )0.629( حققها بعد 
استقلالبة العمل وحصل على أقل معدل ثياثء و )0.871( حققها بعد القدرات 
المعرفية الذي حصل بدوره على أعلى درجة ثيات. 
وبعد أن تم الانتهاء من التحقق من صدق الاستبانة تم توزيع الاستبافات 
يالتسب التي توضحت سابقا. 
(3- 4)إجراءات جمع البيانات ومناقشتها 
أتبع المئهج الوصفي التحليلي كون البحث يعتمد على إيجاد أثر المتغير 
المسئقل (ريادة الأعمال الداخلية) على المثغير التابع (القدرات الاستراتيجية)ء 
ومن أجل الوصول لذلك إلى إجراءات متساسلة تسلسلاً منطقياً» ضمن مراحل 
Aantal g‏ ومحددة كما tight‏ 
1. مرحلة جمع البيانات الثانوية: تم بجمع البيانات الثانوية من العديد من 
المصادر الثانوية كالكتب والمقالات والإحصاءات والتقارير والرسائل 
الجامعية وغيرهاء وذلك من أجل وضع الإطار النظري ليذه الدراسة 
والاستعانة بها في بناء أداة هذه الدراسة وتوظيفيا في الوصول إلى نتائج 
الدراسة لاحقآ 
2. مرحلة جمع البيانات الأولية: بعد أن ثم الانتهاء من تصميم الاستبانة 
ومراجعتها والتأكد من صدقهاء قام الباحث بتوزيعها على أفراد diye‏ 
الدراسةء وذلك من أجل الوصول إلى حجم معلومات كاف للإجابة عن 
أسئلة الدراسة والوصول إلى الأهداف المحددة. 
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3. بعد الانتهاء من الفترة الزمتية المتفق عليها اللازمة لتعبكة الأستيائةء تم 


القيام بعملية جمعهاء ومن ثم مراجعتها للتأكد من مدى صلاحيتها للتحليل» 
واستبعاد ما لم تصلح منها. 

مرحلة إدخال البيانات: قام الباحث بإدخال البيانات التي تم جمعها من خلال 
الاستبانة إلى جهاز الحاسوب باستخدام الدزمة الإحصائية للدراسات 
«(SPSS)Statistical package for social sciencedsclaa'y!‏ ومن ثم pl‏ 
الياحث بتصنيف البيانات» وذلك من أجل تجهيزها لعملية التحليل. 

مرحلة معاجلة البيانات: قام الباحث بتحليل البيانات للحصول على معلومات 
عن متغيرات الدراسة التابعة والمستظةء والقيام بالتحليلات الإحصاتية التي 
تجيب عن أسئلة الدراسة واختبار الفرضيات بطريقة مباشرة؛ وذلك تحقيقاً 
لأهداق الدراسة. 

مرحلة مناقشة النتائج: قام الباحث بمناقشة النتائج التي تم الحصول عليها 
من خلال تحليل البيانات: وذلك من أجل توضيح الاتجاهات التي حصل 
عليها الباحث والتي تخص تحليل دور ريادة الأعمال الداخلية في تحسين 
القدرات الاستراتيجية في الدراسةء وتحليل النتائج الخاصة بأسئلتها. 


(3- 5) تصهيم الدراسة وال معالجة الإحصانية 


استخدم الباحث الحزمة الإحصائية للعلوم الانسانية والاجتماعية (SPSS)‏ 


معتمداً على الأساليب الإحصائية الآثية ALD‏ عن أسثلة البحثء كذلك اختبار 
الفرضيات الوأردة فيهء وهي: 


.1 
2 


التكرارات والنسب المئوية لوصف خصائص أفراد عينة الدراسة. 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية: قام الباحث باستخراج 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من فقرات LAY)‏ 
المتعلقة بالمتغير المستقل (ريادة الأعمال الداخلية) والمتغير التابع (القدرات 
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الاستراتيجية)؛ وذلك من أجل الإجابة عن أسئلة الدراسة. وللأبعاد الرئيسة 

3. معامل الثبات كرونباخ (Cronbach's Alpha) ‘ull‏ للوقوف على درجة 
ثبات أداة قياس هذه الدراسية. 

4. اخثيار معامل تضمخم التباين Variance Inflation Factor (VIF)‏ للتأكد من 
عدم وجود ارتباط هال بين المتغيرات المستقلة؛ واختبار التباين المسموح 
به (Tolerance)‏ لكل بعد من أبعاد المتغير المسنقل. 

5. تحليل الانحدار المتعدد {Multiple Regression)‏ بهدف أختبار فرضيات 
الدراسة باستخدام تحليل الانحدار المتدرج ‘(Stepwise Regression)‏ 
لمعرفة أهم أبعاد ربادة الأعمال الداخليةء وأكثرها تأثيراً في المتغير 
المستقل وأبعاده. 

6. أشكال المدرج التكراري ورسم منحنى الانحدار لمعرفة إذا ما كانت 
البيانات والأخطاء في التقدير (البواقي) تتبع التوزيع الطبيعي. 

7. اختبار (): للحكم على معنوية الانحدار. واختبار ft)‏ للحكم على معنوية 
العلاقة بين المتغير التابع والمتغير المستقل. 

8. معامل التحديد (82): يعطي نسبة التباين المفسر للمتغير للتابع من 
المتغيرات المستقلة. 

9. الوزن النسبي والذي تم تحديده طبقاً المقباس الآني: 
طول الفئة = ( القيمة العليا - القيمة الدنيا) / عدد المسئويات 
طول الفئة = )1-5( / 3- 1.33 


وبذلك تكون درجات التوافق: 
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درجة توافق ضعيفة من 1 - 2.33. تدل على درجة توافر/امتلاك 
Si‏ منخفصر -t‏ 

درجة ثوافق متوسطة من 2.34 - 3.66. تدل على درجة توافر/امتلاك 
معتدلة(متوسطة) أي غير كافية. 

درجة ثوافق قوية من 3.67 - 5. ندل على درجة توافر/امتلاك قوية 


- 


وكافية. 
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الفصل الرابع 
aili‏ الدراسة 


)1-4( تمهيد 

)2-4( التحليل الإحصائي الوصفى لاستحابات أفران العينة على 
متغيرات الدراسة 

)1-2-4( التحليل الإحصائي الوصفي لإجابات أفراد العينة على 
المتغير المستقل (ريادة الأعمال الداخلية). 

)2-2-4( التحليل الإحصائى الوصفى لإجابات أفراد العينة على 
المتغير التابع (القدرات الاستراتيحية). 


(3-4) اختبار فرضيات الدراسة. 
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الفصل الرابع 
ajii‏ الدراسة 

(4- 1 )هید 

يستعرض هذا الفصل ital pal‏ التي توصيلت إليها هذه cast all‏ 
باستخدام أساليب التحليل الإحصائي الوصفي لاستجابات أفراد عيتة Aut pt‏ 
لمجالات cl bg‏ استبائة الدراسة: كالوسط الحسابيء: والاتدراف المعياري؛ 
والمرتبة» ودرجة التوافقء لمتغيرات الدراسة ضمن كل مجال من مجالات 
الدراسةء كما يتناول هذا الفصل كذلك نتائج اختبار غرضصيات الدراسة باستخدام 
أساليب التحليل الوصفيء والاستدلالي في ذلك: كاستخدام تحليل الانحدار المتعدد 
(Multiple Regression)‏ باستخدام تحليل الالحدار المتدرج Stepwise}‏ 
(Regression‏ لحساب درجة تأثير المتغيراث المسئفلة على المتغيرات التابعة 
كما وردث في أنموذج الدراسة. وسيتم عرض النتائج ضمن محورين رئيسين 
يغطيان متغيرات الدراسة هما التحليل الاحصائي الوصفي لاستجاباث أفراد عينة 
الدراسة على متغيرات الدراسة أولاء واختبار الفرضيات ونتائجها ثانياً. 
(4- 2 )التحليل الإحصائي الوصفي لاستجابات أفراد العينة على متغيرات 
الدراسة. 

يهدف هذا الجزء من التحليل إلى بيان سلوك متغيرات الدراسة والتي 
اعتمدت في أنموذج الدراسة. 
(4- 2- 1 ) التحليل الإحصائي الوصفي لإجابات أغراد العينة على سؤال الدراسة الأول : 

ما درجة توفر جوانب ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في 
فطاع البنوك الوطنية الفلسطينية من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة ؟ 
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Aa الرابع: نتالح‎ mall 
للتعرف على درجة توفر جوانب ريادة الأعمال الداخلية في البدوك محل‎ 
الدراسة» فيما يلي عرضاً لنتائج التحليل الخاصة بالمتغير المستقل (ريادة‎ 
الأعمال الداخلية) من خلال عرض التحليل الاحصائي الوصفي للجوانب الرئيسة‎ 

له المحددة بأئموذج الدراسة وهي الجوانب التنظيمية والغردية. 
أولاً: الجوانب التنظيمية 


التي تضمنت أبعادها US‏ من المناخ الرياديء ودعم الإدارة » وتوفر 
الموارد. حيث جاعت نتائج التجليل الخاصة بكل بعد كما يأني: 
a‏ المناخ الريادي 
المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية؛ والمرتبةء ودرجة التوافق» لفقرات 
بعد المناخ الريادي في البنوك محل الدراسة. 

جدول (1-4): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمرتبة ودرجة التوائق لبعد 
المناخ الريادي 
الانحراف 


المعياري 
0.83720 


اتشجع إدارة td‏ الموظفين علي 5 


0.83472 
جديدة في العمل 


تقدر إدارة البنك الموظقين الذين يقدمون إفكارا 
إبداعية. 

تتساهل إدارة البنك مع الموظفين y‏ فشلت 
مقت رحاتهم الجديدة بعد تنفيذها 

تشجع الإدارة موظفي الينك على حل مشكلات العمل 
بشكل جماعي Aa)‏ 

لا يجد للموظفون صعوية في pel Job gt‏ بتبلي 
افكارهم الجديدة. 
| القيم الإحصائية الإجمالية لبعد Elid‏ الريادي 

p=162* 


0.90691 
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الفصل الرابع: نتائج الذراسة 


أشرت نثائج قيم المتوسطات الحسابية كما وردت في الجدول (1-4) 
افقرات بعد المناخ الريادي أنها تراوحت ما بين )3.2963~ 4.0309(« بدرجة 
توافق ثراوحت ما بين القؤية والمثوسطةء فيما بلغت Aad‏ المتوسط الحسابي 
العام لبعد المناخ الريادي )3.6965( بانحراف مهياري )0.62991( « بدرجة 
توافق قوية. 

جاءت الفقرة رقم (1) التي مفادها "يتميز مناخ العمل داخل البنك بالثقة* 
في المرتبة الأولى بين الفقرات بمتوسط حسابي )4.0309( بانحراف معياري بلغ 
cutis! Lad (0.83720)‏ الفقرة رقم (4) والثي مفادها 'تتساهل إدارة البنك مع 
الموظفين إذا فشلت مفترحاتهم الجديدة بعد تنفيذها" المرتبة الأخبرة بين 
الفقرات بمتوسط حسابي (3.2963) وانحراف معياري (0.83323). 

2. دعم الإدارة 


تم قياس هذا الجانب من خلال (5) ققرات» ويتضمن الجدول (2-4) قيم 
المتوسطات الحسابيةء والائحرافات المعيارية» Ad yall g‏ ودرجة e 38h gall‏ لنقرات 
بعد دعم الإدارة في البنوك محل الدراسة. 


جدول (2-4): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة التوافق والمرتبة لبعد 
دعم الإدارة 
















تساعد استراتيجيات Atl‏ الموضوعة 
الموظفين في تحديد أولويات „pellach‏ 
يتم اشراك الموظفين في تحسين 
إجراءات العمل لتحقيق أهداف البنك 


يتم ثرقية الموظفين النين يبتكرون 


مشر وعات لاجحة. 





0.82947 





1.01034 






thugs | 4 | 1.00274 | 3,4383 
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الفصل الرايع: aii‏ الدرلسة 


يقوض الموظنون مسؤوليات أحمال 
جديده إذا كانت مستويات ادائهم 0.90913 


متميزة. 


fe‏ إدارة الينك جيود الموظفيد 
ر إدارة البنك age‏ الموظفين 
الإبداعية وتكافثها باستمرار. 


1.02639 


القيم الإحصائية الإجمالية لبعد دعم 
الإدارة 

n=162* 

أشرت نتائج قيم المتوسطات الحسابية كما وردت في الجدول )2-4( 
لففرات بعد دعم الإدارة أنها تراوحت ما بين (3.4259- 3.8827(« فيما بلغت 
قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد دعم الإدارة )3.6173( بانحراف معياري 
(0.73978): يدرجة توافق منوسطة, 

جاءت الفقرة رقم )7( التي مفادها " تساعد استراثيجيات البنك الموضوعة 
الموظفين في تحديد أولويات أعمالهم" في المرتبة الأولى بين الفقراث بمتوسط 
حسابي )3.8827( بانحراف معياري بلغ (82947.): Lad‏ احتلت الفقرة رقم (11) 
والتي مفادها " تقذر إدارة البنك جهود الموظفين الإبداعية وتكافتها باستمرار' 
المرتية الأخبرة بين الققرات بمتوسط حسابي (3.4259) وانحراف معياري 
(1.02639). 
ag .3‏ الموارد 

ثم قياس هذا الجانب من خلال )3( فقرات» ويتضمن الجدول (3-4) قيم 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمرتبة ودرجة التوافق لفقرات 
بعد توفر الموارد في الينوك محل الدواسة. 





0.73978 
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الفضل الرابع: alli}‏ الدراسة 





جدول (3-4): المتوسطات الحسابية والالحراقات المعيارية ودرجة التوافق والمرئية لبعد 


توفر الموارد 
الققرات الخاصة ببعد توفر الموارد | المتوسطات | الانحراف | المرتبة أ درجة 
المعياري التوافق 


يتوفر للموظفين دعم مالي كاف أتتفيذ : 
الافكار الإبداعية الجديدة. 2.8457 92954. 


ihuga | sr | 3. A 















Gaas‏ الإدارة التجهيزات المادية 
العافية ليدء تنفيذ الافكار الإبداعية 
يملح الموظفون وقتا كافيا | وم 
أفكار جذيدة.۔ 


القيم الإحصائية الإجالية لبعد AF‏ | ووم و 
الموارد 


n=162* 

أشرت نثائج قيم المتوسطات الحسابية US‏ وردت في الجدول )3-4( 
لفقرات بعد ثوقر الموارد أنها تراوحت ما بين (2.8457- 3.1420): Lad‏ بلغت 
قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد توفر الموارد (3.0123) بانحراف معياري 
(0.83314)؛ بدرجة توافق مثوسطة. 

جاءث الثقرة رقم (14) التي مفادها " يُمنح الموظفون Lals i,‏ لتطوير 
أفكار جديدة" في المرتبة الأولى بين لفقرات بمتوسط حسابي (3.1420) 
بأنحراف معياري بلغ (0.97080): فيما احتلث الفقرة رقم (12) والتي مفادها '" 
i gh‏ للموظفين دعم مالي كاف لتفيذ الافكار الإبداعية الجديدة" المرتبة الأخيرة 
بين الفقرات بمتوسط حسابي )2.8457( واتحراف معياري (0.92964). 
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القصل الرابع: Aul zili‏ 
ثانياً: الجوانب الفردية: 
التي تضمئت أيعادها كلا من الشخصية المبادرة والقابلية ASI SY!‏ 
واستقلالية العمل» حيث جاءت نائج التحليل الخاصة بكل بعد كما يأتي: 
1. الشخصية المبادرة 


تم قياس هذا الجاتب من خلال )5( فقراتء ويتضمن الجدول (4-4) فيم 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمرتبة ودرجة التوافق تففرات 
بعد الشخصيية المبادرة ذ في البنوك محل Aud pall‏ 


جدول (4-4):المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة التوافق والمرتبة لبعد 
الشخصية المبادرة 


الفقرات الخاصة ببعد الشخصية المبادرة | المتوسطات | الانحراف | المرتبة | درجة 
المعياري التوافق 


.79260 | 3.8457 
-87719 | 3.5617 


a 83341 | 3.8395‏ قوية 


88606 | 3.5247 
SERBE 
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يملك الموظفرن القدرة في التغلب على 
الصعاب التي تواجههم في أثناء تنفيذ الأعمال 
AIK gal‏ إليهم. 
يدافع الموظفون عن أفكارهم الجديدة حتى 
وإن ute let‏ مع أفكار الآخرين. 
يبحث الموظفون, عن أساليب أفضل لإنجان 
أعمالهم. 
مقارنة بموظفي البئوك الاخرى» الموظفون 
أسرع في اكتشاف فرص أعمال جديدة. 
ينظر الموظفون إلى معوقات تنفيذ الأفكار 
الجديدة كتحد يجب التغلب عليه. 
القيم الإحصالية الإجمالية أبعد الشخصية 
المبادرة 



















n=162* 


اتفصل الرابع: نتالج الدرسة 


أشارت نتائج قيم المتوسطاث الحسابية كما وردت في الجدول (4-4) 
لفقرات بعد الشخصية المبادرة أنها تراوحت ما بين (3.8457-3.5247): Lad‏ 
بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد الشخصية المبادرة )3.7025( بانحراف 
معياري (0.57924)؛ بدرجة توافق قوية. 

جاءت الفقرة رقم (15) التي مفادها " يملك الموظفون القدرة في التغلب 
على الصعاب التي تواجههم في أثناء تنفيذ الأعمال الموكلة إلبهم" في المرتبة 
الأولى بين الفقرات بمتوسط حسابي )3.8457( بانحراف معياري بلغ 
)0.79260(« فيما احتلت الفقرة رقم )18( والتي مفادها ' مقارنة بموظفي 
البنوك الاخرىء الموظفون أسرع في اكتشافا فرص أعمال Sane‏ المرتبة 
الأخيرة بين الففرات بمتوسط حسابي )3.5247( وأنحراف معياري 
(0.88606). 
2. القابلية الإدراكية 

ثم قياس هذا الجانب من خلال )6( ففراتء ويتضمن الجدول (5-4) قيم 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمرتبة ودرجة التوافق لفقرات 
بعد القابلية الإدراكية في البنوك محل Aud yall‏ 


جدول (5-4): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة Bi yal‏ والمرتبة لبعد 
القابلية الإدراكية 


الفقرات الخاصة بيعد القابلية الإدراكية | المتوسطات | الانحراف | المرتبة 
المعياري 


يطور الموظفون أنفسهم باستمرار 
ليتمكنو!ا من إنجاز الأعمال الموكلة | 3.7284 | 0.88483 2 
أليهم بصورة أفضل. 
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الفصل الرابع: نتائج الدراسة 
تعتمد الإدارة على خيرة موظفييها لحل 


3.8333 } 0.84331 مام 
3.7222 | 0.88641 







المشاكل التي تواجه البنك. 
dis‏ الموظفون جهوداً إضافية لتعلم 
مهارات جديدة. 


aik \~‏ أفكار | dad bd igu‏ 
يقترح الموظفون آفكار! ينكية ذات قيمة | 3.5247 | 0.89304 


يتمتع الموظفون بخيرات بنكية كافية. | 3.6358 | 0.85434 | 5 


أشارت لثائج قيم المتوسطات الحسابية كما وردث في الجدول )5-4( 
لفقرات بعد القابلية الإدراكية أنها تراوحت ما بين (3.8333-3.5247): قيما 
بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد القابلية الإدراكية )3.6924( بانحراف 
معياري )0.58465( بدرجة توافق قوية. 

جاءت الفقرة رقم (22) التي مفادها " تعتمد الإدارة على خبرة موظقيها 
لحل المشاكل التي تواجه البنك" في المرتبة الأولى بين الفقرات بمتوسط حسابي 
)3.8333( وإنحجراف goles‏ بلغ )0.84331( Led‏ احتلت الفقرة رقم )24( 
والثي مفادها " يقترح الموظفون أفكارا بنكية ذات قيمة مضافة” AG yall‏ الأخيرة 
بين الفقراث بمتوسط حسابي (3.5247) وانحراف معياري (0.88304). 

3. استقلالية العمل 


قو 
قو 


ية 
4 
1 


تم قباس هذا الجائب من خلال (3) فقرات» ويتضمن الجدول )6-4( قيم 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمرتية ودرجة التوافق لفقرات 
بعد استقلالية العمل في البنوك محل الدراسة. 
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الفصل الرابع: نتائج الدراسة 
استقلالية العمل 
المعياري التوافق 
يتيح البنك حرية كبيرة للموظفين puol‏ | 3.2778 | 0.90031 1 امتوسطة 
بهم . 
يمنح الموظفون صلاحيات Meh‏ 
يقوم البنك بإعادة تصميم العمل بشكل | 2.8951 | 0.94315 2 
يوفر استفلالية كافية للموظف في عمله. 
القيم الإحصائية الإجمالية 
ا اسا [omme | ass]‏ | 
استقلاية العمل 
أشارت نتائج قيم المتوسطات الحسابية كما وردت في الجدول (6-4) 
بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد استقلالية العمل )2.8436( بانحراف 
معياري (7.0898): بدرجة توافق متوسطك. 
جاءت الفقرة رقم (26) التي مفادها " يتيح البنك حرية كبيرة للموظفين 
الفقرات بمثوسط حسابي )3.2778( وانحراف معياري بلغ (0.90031): Lad‏ 
احتلث الفقرة رقم (27) والتي مفادها " يُمنح الموظفون صلاحيات اتخاذ قرارات 
تتعلق بالعمليات التي يقومون بها دون أخذ موافقة إدارية مسبقة" المرتبة الأخيرة 


جدول (5-4): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة التواقق والمرتبة لبعد 
قرارات تتعلق بإنجاز الأعمال المنوطة 

2.3580 | 0.96277 3 إمتوسطة 
بها دون اخذ AGM ge‏ ادارية مسبقة. 
لفقرات بعد استقلالية العمل أنها تراوحت ما بين (2.358- 3.2778): فيما 
لصنع قرارات تتعلق بإنجاز الأعمال المنوطة بهم" في المرتبة الأولى بين 
بين الفقر ات بمتوسط حسابي (2.3580) وانحراف معياري (0.96277). 
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أافصل الرايع: نتائج Ausjall‏ 


ملخص نتائج التحليل الاحصائي الوصفي على سؤال الدراسة الأول 
يظهر الجدول (7-4) نتائج التحليل الاحصائي الوصفي الخاصة بالجوانب 
الرئيسة بالمتغير المسئقل (ريادة الأعمال الداخلية) بدلالة أبعادها كما يأني: 
جدول (7-4): المثوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمرتية لجوانب 
ريادة الأعمال الداخلية التنظيمية والفردية بدلالة أبعادها 


جواتبا ريادة 
الأعمال الداخلية 


haan 
متوسطة‎ | 1 


TP fase a تشم | معدا‎ 


EER 


الشخصية 
3.7025 | 0.57929 قوية 


9 | 0.58465 | قرية 
eer‏ 2.8496 
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الفضل الرابع: fT‏ الدرلنسة 





أشارت نتائج قيم المتوسطات الحسابية كما وردت في الجدول (7-4) 
لكافة فقرات أبعاد الجوانب التنظيمية أنها تراوحت ما بين (3.6965-3.0123)» 
فيما بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام للجوانب الئنظيمية (3.4420) بانحراف 
معياري )0.64711( بدرجة توافق متوسطة. في حين جاعت قيم المتوسطات 
الحسابية كما وردت في الجدول )7-4( لكافة فقرات أبعاد الجوائب الفردية ما 
بين )3.7025-2.8436( فيما بلغت قيمة المتوسط الصابي العام للجوائب 
القردية )3.4128( بانحراف معياري )0.46804(« بدرجة توافق متوسطة clung‏ 
بمعنى ان الجوانب التنظيمية حصلت على مرتبة أعلى منها من الفردية. وفيما 
أحثل بعد الشخصية المبادرة sled aal‏ الجوانب الفردية Ac pall‏ الأولى بمتوسط 
حسابي )3.7025( وانحراف معياري (0.57929) بين كافة الأبعاد التنظيمية 
والقردية ela‏ بعد استفلالية العمل أحد daf‏ الجواتب الفردية Laf‏ بمتوسط 
حسابي )2.8436( وانحراف معياري )0.70898( بالمرتبة الأخيرة بين كافة 
أبعاد الجوانب التنظيمية والفردية. كما بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام للمتغير 
المستقل (ريادة الأعمال الداخلية) بدلالة جوائبها (3.4274) بانحراف معياري 
)0.50580(- 
(4- 2- 2 ) التحليل الإحصاني الوصفي لإجابات أفراد العينة على سؤال الدراسة الثائي : 

ما مدى امتلاك فطاع الينوك الوطنية الفلسطيئية للقدرات الاستراتيجية 
من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة؟ 

فيما يلي نتائج التحليل الخاصة بالمتغير التابع (القدرات الاستراتيجية)؛ من 
خلال عرض التحليل الاحصائي الوصفي لأبعادها الرئيسة المحددة بأنموذج 
الدراسة وهي (القدرات التسويقية وقدراث الربط مع السوق وقدرات تكنولوجيا 
المعلومات وقدرات تكنولوجيا العمل المصرفي والقدرات الإدارية والقدرات 
المعرفية وأخيراً القدرات الإبداعية) كما يأتي: 
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الفصل الرابع: تتائح الدراسم 
1 القدرات التسويقية 
تم قياس هذا الجانب من خلال (5) فقراتء ويتضمن الجدول )8-4( ail‏ 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمرثبة ودرجة التوافق افقرات 
بعد القدرات التسويقية في البنوك محل الدراسة. 


ase 


جدول (4- 8): المتوسطات الحسابية والامحرافات المعيارية والمرتبة ودرجة التوافق لبعد 
اتلقدرات التسو ii‏ 


5 8 الانخراف ,| درجة 
ألفقرات الخاصة بيعد القدرات التسويقية توسطات هركية | ay‏ 
المعياري Ast‏ 


فهم إدارة البنك حاجات العملاء المستهدقين. | 4.0123 | 72221. 
جيب الخدمات البنكية المقدمة لحاجات , 
حملائه. 
تطيع إدارة البنك رصد تحركات المثافسين 
us | 4| 87208 | 3.8148] * ca am il Cs‏ 
Agent‏ 


-85863 4.0432 
-78920 3.7963 


تشير نتائج قيم المتوسطات الحسابية LS‏ وردت في الجدول )8-4( 
لفقرات بعد القدرات التسويقية أنها تراوحت ما بين (4.0432-3.7963)ء Lag‏ 
بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد القدرات التسويقية no‏ ع بائحر اف 
معياري (0.52502): بدرجة توافق قوية. 
























تمیز البتك بتقديم خدمات بنكية متنوعة. 





lull‏ من استهداف اجزاء سوقية 
محددة وصغيرة, 






يم الإحصائية الإجمالية لبعد القدرات 


n=162* 
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الفصل الرابع: نتالخ Aalst‏ 





جاءت الفقرة رقم (32) التي مفادها ' يتميز البنك بتقديم خدمات بنكية 

متنوعة" في المرتبة الأولى بين الفقرات بمتوسط حسابي (4.0432) وانحراف 
معياري بلغ (0.85863): Led‏ احتلت الفقرة رقم )33( والتي مفادها " يتمكن 
البنك من استهداف أجزاء سوقية محددة وصغيرة" المرتبة الأخيرة بين الفقرات 
بمتوسط حسابي )3.7963( واتحراف معياري (0.78920). 
2 قدرات الربط مع السوق 
بعد قدرات الربط مع السوق في البنوك محل الدراسة. 

جدول (9-4):المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمرتبة ودرجة التوافق لبعد 

قدراث الربط مع السرق 


البنك علاقات 
5-95 في HA Ei‏ مع | 4.0494 }66690 


يستطيع البنك المحافظة على عملاكه 
يد 


يتمكن البنك من استدامة We‏ 

لبك من استدامة aa] 2 |82| sores |E “Se‏ 
عملاته ذوي الملاءة المالية المرتفعة. 
القيم الإحصائية الإجمالية لبعد قدرات 00 
0 ' 5 4.0185 قوية 
الريط مع السوق 


n=162* 





أشارث نتائج قيم المتوسطات الحسابية كما وردت في الجدول )9-4( إلى 

أن درجة التوافق لفقرات بعد قدرات الربط مع السوق تراوحت متوسطائها 

الحسابية ما بين (4.0494-3,9877)» فيما بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام 
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لنفصل الرابع: نتالح الدزانسة 
لبعد قدرات الربط مع السوق )4.0185( بانحراف معياري )0.58536( بدرجة 
توافق قوية. 

جاعت الفقرة رقم (34) التي مفادها penis‏ البنك في نسج علاقات مثمرة 
مع عملاء جدد" في المرتبة الأولى بين الفقرات بمتوسط حسابي (4.0494) 
وانحراف معياري بلغ )0,66690(« Lad‏ احتلت الفقرة رقم (35) والتي مفادها 
'يستطيع البنك المحافظة على عملاثه الحالبين" المرتبة الأخيرة بين الفقرات 
بمتوسط حسابي )3.9877( وانحراف معياري )0.58536{- 
3 قدرات تكنولوجيا المعلومات 

تم قباس هذا الجانب من خلال (5) cl ab‏ ويتضمن الجدول )10-4( قيم 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمرتبة ودرجة التوافق لفقرات 
بعد قدرات تكلولوجيا المعلومات في البنوك محل الدراسة. 
جدول (10-4): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمرتبة ودرجة BB gS‏ لبعد 

قدرات تكنولوجيا — 


ed Ee ee‏ ا 
المعلومات المعياري 













تخدم البنك انظمة تكنولوجيا معلومات د 
MARE:‏ تكنولرجيا معلومات لتطريد | asss | aago‏ 


خدمات بلكية جديدة. E‏ 
تسيل انظمة تكتواوجيا المعلومات المستخدمة 
= تكتواوجيا seal‏ 8 | 80819 
تكديم خدمات ينكية معيزة۔ 
تساعد انظمة تكنولوجيا المعلومات المستخدمة في | وروم و | 9763s‏ | 4۾ أ مترسطة 
a ٠.‏ منوا 
معرفة سلوك المنافسين في السوق المصرفي. 
9 | 92150 
aj | 67913 | 49‏ 



























تستخدم تكنولوجيا المعلومات لتزويد البذكه 
بمعلومات عن فرص أعمال جديدة. 
يستخدم البنك تكنولوجيا المعلومات اضمان تبادل 
المعلومات بين وحدات إلبنك بنجاح. 
القيم الإحصانية الإجمالية لبعد قدرات تكنولوجيا 
المعلومات 


n=162* 
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القصل الرابع: تتائح الديلسة 


أشارت نتائج قيم المتوسطات الحسابية كما وردت في الجدول (10-4) 
لفقرات بعد قدرات تكنولوجيا المعلومات lef‏ تراوحت ما بين (3.6049- 
Lad «(4.216‏ بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد قدرات تكئولوجيا 
المعلومات )3.9349( باتحراف معياري (0.67913)» بدرجة توافق قوية. 

ele‏ الفقرة رقم (37) التي مفادها 'يستخدم البنك انظمة تكنولوجيا 
معلومات لتطوير خدمات بنكية جديدة' في المرتبة الأولى بين الفقرات يمتوسط 
حسابي )4.2160( واتحراف معياري بلغ )0.78589( فيما احتلت الفقرة رقم 
)40( والتي laatia‏ " تستخدم تكنولوجيا المعلومات لتزويد hid‏ بمعلومات عن 
فرص أعمال جديدة" المرئية الأخيرة بين الفقرات بمتوسط حسابي (3.6049) 
Lal pally‏ معياري (0.92150). 
4 قدرات Lia gl gist‏ العمل المصرفي 

تم قياس هذا الجانب من خلال (7) فقراتء: ويتضمن الجدول (11-4) قيم 
المتوسطات الحسابية والاتحرافات المعيارية والمرتبة ودرجة التوافق لفقرات 
بعد قدراث تكنولوجيا العمل المصرفي في البنوك محل الدراسة. 

جدول (11-4): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمرتبة ودرجة التوافق 
لبعد قدرات تكنولوجيا العمل المصرفي 


الفقرات الخاصة ببعد تكنولوجيا العمل إ المتوسطات | الانحراف | المرثبة 
المصرخي المعياري 


يسك البنك قدرات تكدولوجية كافية 
لتطوير خدماته البئكية الجديدة. 







-79190 4.0556 


E 
FEE 









يمتلك البئك wal Age‏ بشرية لإدارة نظم 
الخدمات البنكية. 





يتوفر لدى البنك انظمة تكنولوجية ped‏ 
في cla‏ خدمات بنكية Stole gi‏ 
محددة لعملاثه. 


الفصل الرابع: Aaaa‏ 
Sah a lat 5‏ التحديث الذ 5 
تعمل لاارة البنك على التحديث gorgs | eee‏ | 70905 | 3 
لتكنولوجيا الخدمات البنكية 
Oe‏ و ع ا E‏ 
يمتلك البنك القدرات i Joa‏ 
: بنك القدرات |S W‏ 3.7222 | 81332. قوية 
التغيرات التكنولوجية فى بيئته المحلية. 
أنشطة البدك منظمة بطريقة تسيل إنتاج 
خدمات بنكية لعملاء محددين ويالوقت | 3.7099 | 83169. | 7 | قوية 

i‏ 3.9824 | 53778 قوية 
تكنولوجيا العمل المصرفي a| | sm | asme‏ 
n=142*‏ 


المناسب. 

أشارت نتائج قيم المتوسطات الحسابية كما وردت في الجدول (11-4) 
لفقرات بعد قدرات تكنولوجيا المعلومات أنها ثراوحت ما بين (3.7099- 
Lod «(4.0556‏ بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد قدرات تكنولوجيا العمل 
المصرفي )3.9824( بالحراف معياري )53778 .0( بدرجة ثوافق قوية. 

جاعت الفقرة رقم (42) التي مفادها " يمتلك البنك قدرات تكنولوجية كافية 
لنطوير خدماته البنكية الجديدة" في المرتبة الأولى بين الفقرات بمتوسط حسابي 
(4.0556) واتحراف معياري بلغ (0.79790)» فيما أحتلت الفقرة رقم )48( 
والتي مفادها * أنشطة البنك منظمة بطريقة تسهل إنتاج خدمات بنكية لعملاء 
محددين وبالوقت المناسب" المرتبة الأخيرة بين الفقراث بمتوسط حسابي 
)3.7099( وائحراف معياري (0.83169). 












3 


ta 











القيم الإحصائية الإجمانية لبعد قدرات 
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Ahal ailt الفصل الرليع:‎ 





5 القدرات الإدارية 


تم قياس هذا الجانب من خلال )5( فئرات. ويتضمن الجدول (12-4) قيم 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمرتية ودرجة التوافق أفقرات 
بعد القدرات الإدارية في البنوك محل Aaah yall‏ 


جدول (12-4): المتوسطات الحسابية و المعيارية والمرتبة ودرجة التواقق لبعد 


الفقرات الخاصة بيعد القدرات الإدارية المتوسطات الانحرافس | Adi yall‏ درجة 
المعياري التوافق 


Di‏ البتك ran‏ على بط بت 
3.7716 79809- قوية 


إدارة sill‏ قادرة على استقطاب موارد 
بشرية على مستوى dle‏ من الخبرة | 3.8086 | 84540 | 3 
تمتلك إدارة البنك القدرات Ay tall‏ 

إدار دك لشي | agys‏ | 40961 
الكاقية لإدارة عملية ثدقق المعاومات. 
يمتلك البنك قدرات ات sa‏ 
j‏ بلك قدرات التحكم دال | 3.8704 | 77330 
-belis SILA‏ 
Å‏ احصسائية الاجمالية القدر اب 
القيم الإحصائية الإجمالية لبعد ssist | aag | Co‏ 
الإدارية 


n=162* 
(12-4) أشارت نتائج قيم المتوسطات الحسابية كما وردت في الجدول‎ 
لفقرات بعد القدرات الإدارية أنها تراوحت ما بين (3.8765-3.2469): فيما‎ 
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الفصل الرابع: نتائج الدرلسة 
بلغت قيمة المتثوسط الحسابي العام لبعد القدرات الإدارية )3.7148( wil patty‏ 
معياري )0.55181( بدرجة توافق قوية. 

ely‏ الفقرة رقم (52) التي مفادها " تمتلك إدارة البنك القدرات البشرية 
الكافية لإدارة عملية تدفق المعلومات " في المرتبة الأولى بين الفقرات بمتوسط 
حسابي )3.8765( وانحراف معياري بلغ )0.80961(« Lad‏ احتلث الفقرة رقم 
)50( والتي مفادها " تكاليف تقديم الخدمات البنكية منخفضة مقارنه بالمنافسين " 
المرتبة الأخيرة بين الفقرات بمتوسط حسابي )3.2469( وانحراف معياري 
)0.89901(- 
6 القدرات المعرفية 

تم قياس هذا الجانب من خلال )7( فقرات. ويتضمن الجدول (13-4) قيم 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمرتبة ودرجة التوافق لنقرات 


جدول (13-4): المتوسطاث الحسابية والالحرافات المعيارية والمرتبة ودرجة التوافق لبعد 
القدرات المعرفية 


الفقرات الخاصة ببعد القدرات المعرفية | المتوسطات | الانحراف | المرتبة | درجة 
المهيار ي الاتفاق 
it ae‏ ف °| 3.8305 | 66793 
3.8272 | 70120 
3.8086 | 72689 
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المعرفة حول خدمات بلكية جديدة. 





يمتلك البنك عملياث لتحويل المعرفة 
المتاحة إلى تصميم خدمات بنكية جديدة. 


الفصل #رايع: نتالج الدرفسة 


يمتلك البنك abe‏ لتبادل | ووو 
a‏ ا 55 


يمتلك البنك عمليات ساعد في oon‏ 
المعرفة المتاحة ulas ó‏ بنكية أ 3.6272 72729 
ibs‏ إدارة البنك المعرفة المتاحة 
T7219 3.8889‏ قوية 


القيم الإحصائية الإجمالية لبعد القدرات 
المعرفية 

n=162* 

أشارت نتائج قيم المتوسطات الحسابية كما وردت في الجدول )1374( 
لفقرات بعد القدرات المعرقية أنها تراوحث ما بين (3.9259-3.8086)+ Lad‏ 
بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد القدراث الإدارية )3.8501( بانحراف 
معياري )0.54968( بدرجة توافق فوية. 

Cus‏ جاءت الفقرة رقم (56) التي مفادها " يمتلك البنك عمليات تساعد في 
اكتساب المعرفة حول خدمات بنكية جديدة " في المرتبة الأولى بين الفقرات 
بمنوسط حسابي )3.9259( وانحراق معياري بلغ (0.72708): فيما احئلت الفقرة 
رقم (57) والتي مفادها " يمتلك البنك عمليات لتحويل المعرفة المتاحة إلى 
تصميم خدمات بنكية جديدة " المرثبة الأخيرة بين الققرات hugin‏ حسابي 
)3.8086( و انحراف معياري (0.72689). 





7 القدرلت الإبداعية 


بعد القدرات الإبداعية في ألينولك محل الدراسة. 
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الفصل الراجع: نتائح الدراسة 





جدول (14-4): المتوسطات الحسابية والانحراقاث المعيارية والمرتبة ودرجة التواقق لبعد 
القدرات الإبداعية 


آلفقرات الخاصة ببعد القدرات المتوسطات الانحراف: المرتبة 
الإبداعية المعياري aa‏ 
3E 30669 | 3.8827‏ قوية 
يمتلك البنك معرفة ذات قيمة للابدا 
يمك كيك EDR ES ane‏ | 3.7593 | 79443 قوية 
قي تكنولوجيا العمليات البنكية. 


Ae 


القيم الإحصانية الإجمالية لبعد 8 
: 1 3.6782 67232- 
القدرات الإبداعية > [eea [om]‏ أنه 


n=162* 
(14-4) المتوسطات الحساببة كما وردت في الجدول‎ aii أشارت نتامج‎ 
لفقرات بعد القدرات الإبداعية أنها تراوحت ما بين )3.8827-3.1728(« فيما‎ 


















يواجه المنافسون صعوبة في تقليد 
الخسات التي يقدمها البنك. 













يفرد البنك في تقديم عض الخدمات 
البنكية. 





يسل البنك على تبسيط الإجراءات 
لمملياته المختلفة يطريقة مبتكرة. 





alaa قدرات تعديل‎ slid) ally 


البنكية وتجديدها. 





يستخدم البنك قدرائه في تطوير 
تصاميم خدمات بنكية جديدة. 
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الفصل الزابع: تقائج الحراسم 


بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد القدرات الإبداعية (3.6782) بانحراف 


جاءت الفقرة رقم )66( التي مفادها ' يستخدم البنك قدراته في تطوير 
تصاميم خدمات بنكية جديدة * في المرتبة الأولى بين الذقرات بمتوسط حسابي 
(3.8827) وانحراف معياري بلغ (0.80669): Lyd‏ احتلت الفثرة رقم )62( 
والتي مفادها " يولجه المنافسون صعوبة في تقليد الخدمات التي يقدمها البنك " 
المرثبة الأخيرة بين الفقرات بمتوسط حسابي )3.1728( وانحراف معياري 
(0.13433. 


القيم الإحصائية العامة لأبعاد القدرات الاستراتيجية مرتبة حسب درجة تلك glad‏ لها 

للوقوقف على درجة تملك قطاع البنوك الوطنية الفلسطينية لأبعاد القدرات 
الاستراتيجية حسب كل قدرة» رأى الباحث ترتيب القدرات الاستراتيجية الواردة 
في هذه الدراسة حسب مرتيتها. كما يظهر في الجدول (15-4). 


جدول (15-4): للمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمرتبة ودرجة التوافق لكافة 
أبعاد القدرات الاستراتيجية حسب المرتبة 


بعاد القدرات الاستر اتيجية المتوسطات | الانحراف | المرتبة 
امس E‏ = كن 
رات التسويقية | Pa | 252 ae‏ 
[القدرات الدارية | [ 3748 | 35181 | 6 | 


القيم ١‏ احصائية الاجمالية للقدرات 
الاو اوي 4 | 0.43934 00 
الاستراتيجبة 
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الفضل اترابع: Al pol] aibi‏ 
أشارت نتائج قيم المتوسطات الحسابية كما وردت في الجدول (15-4) أن 
بعد قدرات الربط مع السوق قد جاء بالمرتبة الأولى بين الأيعاد بمتوسط حسابي 
(4.0185): وانحراف معياري بلغ )0.58536( فيما جاءت القدرات الإبداعية 
بالمرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي (3.6782) وانحراف معياري بلغ (0.67232): 
في حين يلغت dad‏ المتوسط الحسابي العام لمتغير القدرات الاستراتيجية 

)3.8764( بانحراف معياري (0.43934)؛ بدرجة توافق كوية. 
(4- 3 )اختثبارفرضيات الدراسة. 

قبل eal‏ في أختبار فرضيات الدراسةء Gabl ali‏ بإجراء يعض 
الاختبارات .لضمان ملاءمة البيانات لفرضيات تحليل الانحدار الخاصة بهذه 
الدراسة: تمثلت في: 
(3- 4- 1)اختبار اسثقلالية المتفيرات المستقلة .Molticollinearity‏ 

قبل البدم بعملية اختبار فرضيات الدراسة الرئيسة» goal‏ اختبار 
استقلالية المتغيرات المستقلة للتأكد من عدم وجود ارتباط عال بين المتغيرات 
المستقلةء بدلالة اختبار معامل تضخم الثباين Variance Inflation Factor (VIF)‏ 
واختبار التباين المسموح به (Tolerance)‏ لكل بعد من أبعاد المتغير المستقل؛ 
بحيث )1 كان معامل تضخم التباين (VIE)‏ أقل من (5)» وكانت قيمة التباين 
المسموح به أكبر من ( 0.05( فيمكن الحكم prey‏ وجود ارتباط عال بين 
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الفصل الرابع: silt‏ الدراسة 


جدول (165-4): اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح به 











الثباين المسموح به معامل تقييم التباين 









أبعاد المثغير المستكل 
(Tolerance)‏ 


(VIF) 
aa 


ويظهر الجدول رقم )16-4( أن dad‏ معامل تضخم التباين ) (VIF‏ لجميع 
المثغيرات أفل من )5( وتتراوح بين (1.472- 3.450): كما أن قيمة التباين 
المسموح بد (Tolerance)‏ كانت أكبر من(0.05) وتر اوح بين (0.408- 0.679)» 
لذلك يمكن استنتاج عدم وجود مشكلة ارتباط dle‏ بين أبعاد المتغير المستقل. 


}4- 3- 2)اختبارالفرضية الأولى 






لا يوجد تأثير ذو ANa‏ إحصائبة عند مستوى دلالة (0.05 = (a‏ لجوائب 
ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في تحسين القدرات الاستراتيجية 
لقطاع الينوك. 

أستخدم تحليل الاتحدار الخطي المتعدد (Multiple Linear Regression)‏ 
لمعرفة تأثير جوانب ريادة الأعمال الداخلية ( التنظيمية والفردية) في تحسين 
القدرات الاسثراتيجية لقطاع البنوك باستخدام طريفة تحليل الانحدار المتدرج 
(Stepwise method)‏ ولك لمعرفة تأثير كل بعد من أبعاد المتغير المستقل على 
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الفصل الرابع: aiii‏ الدراسة 
المتغير التابع. وقبل البدء باختيار الفرضيات يجب معرفة فيما إذا كانت البيانات 
تتبع التوزيع الطبيعي آم لاء ويوضح الشكلان (1-3) و(2-3) ذلك. 
شكل (1-3):المدرج التكراري الخاص بالفرضية الأولى شكل (2-3):رسم منحتى 
الإنحدار للفرضية الأولى 


Histogram 
Orpandent Vertabla: oat 


Frequency 





Regression Standardized Residual 


Normal P-P Plot of Regression Standardized Rasiduel 
Dependent Varable: =! si 


Expected Cam Prob 





bo d2 ta 06 
Observed Dum Prok 
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الفصل الرابع Andol aii‏ 
و اللي سا رسن البيادات تقريبا z‏ نتبع التوزيع الطبيعي: ,> وكما 
يظهر الشكل (2-3) أن الأخطاء في jit‏ (البواقي) والمتمظة بالنقاط في لوحة 
الانتشار gat‏ حول خط الانحدار وبالتإلى فان (البواقى) تتوزع حسب التوزيع 
الطبيعىء مما يعني تحقق شروط تحليل الانحدار وأن هذا الأسلوب ملائم لتحليل 
البيانات. ولمعرفة فيما إذا كان خط الانحدار ملائماً للبيانات تم إيجاد جدول 

تحليل تياين خط الانحدار والجدول ( 17-4) يوضح ذلك. 

جدول (17-4): حليل تباين خط الانحدار الخاص بالفرضية الأولى 


ت | متوسط | قيمة 
4 | المريعات F‏ 


121.647 





0.000 


0.110 17.654 دعم الإدارة‎ 
| | 1 | 21.07 femal 
7295 pf 14590 
الإدارة والمنا‎ 
0.000 | 70.357 | o04 | | 159 | 16486 | „apa | CMSA دعم‎ 
للربادي‎ 
|| asi [sox 
| PAPIET aa 
: 0.000 | 49.134 | 2 16.076 لريادي والقابلية‎ 
| [sos ا‎ 


يتضح من نتائج الجدول (18-4) أن خط الانحدار ملائم للبيانات لأن 
(P value = 0.000 ( dad‏ وهي أقل من (0.05حم)ء وأن أبعاد دعم الإدارة 
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mall‏ الرابع: aE‏ الدراسة 
والمناخ ألريادي والتابلية الإدراكية تسهم بفاعلية في sill‏ بالقدرات 
الاسثرائيجية. 

ولمعرقة ثأثير كل بعد من أبعاد المتغير المستقل على المتغير التابع» ندرج 
فيما يلي نتائج يلي نتائج تحليل الانحدار المتعدد (المتدرج) المتعلق بالفرضية 


ee (18-4) Jaa‏ الانحدار الخطي المتعدد (المتدرج) لتأثير جوانب ريادة 
الأعمال الداخلية (التنظيمية و قر دية) بدلانة أبعادها في تحسين القدرات 
الداخلية any‏ 


۴ | نموذج |معاملات | القطا | P T‏ 
ean | Aad‏ | في ا ١‏ 
أبعادها TERET‏ 
aka‏ 6,035 | 11.029 | 0.006 
5 اچ ا 
E‏ 
0.6845 ا 
0.280 | 047 5.917 | 0.000 
Saen 5‏ 
كا كك 
الر aa‏ 
نت 


476 











جوانئب ريادة 
الأسمال 














دعم الإدارة و 
المناخ الريادي 








القضسل aa aili -gf‏ يي a‏ ا ل 










المناخ at‏ 0.695 | 0.483 | الإدارة 
و القابلية ا 0.056 | 2.985 | 0.003 
a E‏ 
ak‏ 0.047 | 2.008 | 0.046 
ا 


أشارت النتائج في الجدول (19-4) إلى أن قيمة t‏ المحسوية لبعد دعم 
الإدارة )5.547( ومستوى دلالتها (0.000): andy‏ المناخ الريادي )2.985( 
ومستوى دلالتها )0.003(« ولبعد القابلية الإدراكية )2.008( ومستوى دلالتها 
(0.046): وجود أهمية إحصائية لهذه الأبعاد AID‏ حيث كانت قيمة مستوى. 
الدلانة Jat‏ من )0.05( بحيث يتم قبول المتغير المستفل في دموذم الاتحدار إذا 
cals‏ قيمة معستو ی دلالة t‏ أقل من (0.05). 

بذلك يتم استبعاد كل من أبعاد ( توفر المواردء الشخصية الميادرة 
استقلالية العمل)» مما يعني أن أبعاد ريادة الأعمال الداخلية التي كان لها تأثير 
ذو دلالة إحصائية على القدرات الاسترانيجية هي ثلاثة sled‏ فقط وهي بعد دعم 
الإدارة حيث فسر لوحده ما نسبته (R0432)‏ من التباين في القدرات 
الاسئرائيجية ء كم بعد المناخ الريادي حيث فسر مع بعد دعم الإدارة ما تسبته 
(R2=0.469)‏ من التباين في القدرات الاستراتيجية : وأخيرأ بعد القابلية الإدراكية 
Cue‏ فسر 3 بي = الإدارة والمناخ الريادي ما نسبته (82-0.483) من 









مما يعني أن أهم متنبئ بالقدرات الاستراتيجية هو بعد دعم الإدارة يليه 
بعد المناخ الريادي وأخيرا بعد القابلية الإدراكيةء وبذلك أمكن كتابة أفضل 
معادلة gal‏ بالقدرات الاسثرائيجية من المتغيرات الثلاثة السابقة على النحو 
الثالي: 
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للفصل الرابع: نتائح الدراسق 





Cl pall‏ الاستراتيجية-0.264+1.953< دعم الإدارة+0.167× المناخ 
الريادي+0.094<القابلية الإدراكية. 

بذلك يتم رفض الفرضية الصفرية Cus‏ تبين وجود تأثير ذي دلالة 
إحصائية لبعد دعم الإدارة عند مستوى دلالة )0.000= (a‏ ولبعد المناخ الريادي 
عند مستوى دلالة (0.003- (a‏ ولبعد القابلية الإدراكية عند مستوى ANS‏ 
(0.046- ») قي تحسين القدرات الاستراتيجية لقطاع البنوك. 
)4- 3- 2)اختبارالفرضية الثانية 

لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مسثوى دلالة )0.05 = (a‏ لجوائب 
ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في تحسين القدرات التسويقية لقطاع 
٠‏ البتولك. 

أستخدم تيل الاتحدار الخطي المتعدد (Multiple Linear Regression)‏ 
لمعرفة تأثير جوانب ريادة الأعمال الداخلية ( الثنظيمية والفردية) في تحسين 
القدرات التسويقية لقطاع البنوك؛ باستخدام طريفة تحليل الانحدار المتدرج 
«(Stepwise method)‏ لمعرفة تأثير كل بعد من أبعاد المثغير المستقل على 
المتغير ast‏ وقبل البدء باختبار القرضيات يجب معرفة فيما fa}‏ كاتت البياتات 
تتبع التوزيع الطبيعي أم لاء ويوضح الشكلان (3-3) و(4-3) ذلك. 
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الفصل الرتيع: نانح الدراسمق 





شكل(5-3):المدرج التكراري الخاص بالفرضية للثانية شكل (4-3):رسم منحنى 


الانحدار للفرضية للثانية 
Histogram‏ 


Dapandent Verable: Tix 









+ 2 5 ¢ 2 
Regression Standardized Residus 


Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 
Dependent Variablo; 7s 


0.0 


0.6 


at 


Expected Cunt Prob 





on 02 04 88 08 10 
Observed Cum Prob 
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القصل الرابع: yE‏ الدراسم 

حيث يظهر المدرج التكراري في KA‏ (3-3) أن شكل المنحنى قريب 
من التوزيع الطبيعي أي أن البيانات تقريبا adi‏ التوزيع الطبيعي؛ وكما يظهر 
الشكل (4-3) أن الأخطاء في التقدير (البوافي) والمتمثلة بالنقاط في لوحة 
الانتشار تتجمع حول خط الانحدار وبالتإلى فان (البواقى) تتوزع حسب التوزيع 
الطبيعى مما يعني تحقق شروط تحليل الانحدار وأن هذا الأسلوب ملاثم لتحليل 
ألبيانات. 


ولمعرقة فيما إذا كان خط الانحدار ملائماً للبيالات تم إيجاد جدول تحليل 
جدول (19-4): تحليل تباين خط الانحدار الخاص بالفرضية الثانية 


تباین خط الاتحدار والجدول )19-4( پو ضح ذلك. 
3 
giaa ~~ Rai‏ | مجموع | درجات | متوسط P‏ 
د التباين المريعات | الحرية | المريعات value‏ 


0.000 | 66.236 






ons | مه‎ | arase | gnon | 
دعم الإدارة‎ 
| | ا‎ [ssn | ena 


يتضصح من نثائج الجدول )19-4( أن خط الانحدار ملائم للبيانات OY‏ 
قيمة )0,000 = value‏ ) وهي أقل من (0-0.05): مما يعني أن بعد دعم الإدارة 
يسيم بفاعلية في التنيؤ بالقدرات التسويقية. ولمعرفة تأثبر كل بعد من أبعاد 
المتغير المستقل على المتغير التابع» ندرج فيما يلي نتائج تحليل الانحدار المتعدد 
(المتدرج) المتعلق بالفرضية الثانبةء والنتائج في الجدول )20-4( توضح ذلك. 
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الفصل الرابع: نتائح الدراسة 


جدول(20-4): نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد (المتدرج) لتأثير جوانب ريادة 
الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) بدلالة أبعادها في تحسين القدرات التسويقية 
تقطاع البنوك 


انب ريادة 

eee‏ نموذج | معاملات 

الأعمال: ea‏ الانحدار | الانحدا å‏ 

بدلالة أبعادها ? 3 

7 | 0.174 | 14.507 | 0.000 
الثابت 
0.541 | 0.293 

لت 1 0384 oa‏ 8.139 
الإدارة 


يتضح من نتائج الجدول )20-4( أن t ad‏ المحسوبة لبعد دعم الإدارة 
(8.139) ومستوى دلالتها )0.000(< وجود أهمية إحصائية لبذ ced‏ حيت 
كانت قيمة مستوى الدلالة JI‏ من (0.05)؛ بحيث يتم قبول المتغير المستقل في 
نموذج الانحدار إذا كانت قيمة مستوى دلالة t‏ أقل من )0.05( 

بذلك يتم استبعاد كل من أبعاد ( المناخ الرياديء توفر المواردء الشخصية 
المبادرة» القابلية الإدراكية؛ استقلالية العمل)» مما يعني أن بعد دعم الإدارة فقط 
كان له تأثير ذات دلالة أحصائية على القدرات التسويقية حيث فسر أوحده ما 

نسبته (R?=0.293)‏ من التباين في القدرات التسويقية. 





مما يعني أن أهم gata‏ بالقدرات التسويقية هو بعد دعم الإدارة؛ وبذلك 
أمكن كتابة أفضل معادلة للتنبؤ بالقدرات التسويقية على النحو التالي: القدرات 
القسويقية-2.527 + 0.384× دعم الإدارة. 

وبذلك يتم رفض الفرضية الصفرية حيث تبين وجود تأثير ذي دلالة 
إحصائية لبعد دعم الإدارة عند مستوى دلالة (0.000= ») في تحسين القدرات 
التسويقية لقطاع البنوك 
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الفصسل الرابع: نتائح الدرادمة 
(4- 3- 2)اختبارالفرضية الثالثة 

لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )0.05 = coil sal (a.‏ 
ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في تحسين قدرات الربط مع السوق 
لقطاع البنوك. 

أستخدم تحليل الانحدار الخطي المتعدد (Multiple Linear Regression)‏ 
لمعرفة تأثير جوائب ريادة الأعمال الداخلية ( التنظيمية والفردية) في تحسين 
قدرات Jay Mh‏ مع السوق لقطاع البنوك» باستخدام طريقة تحليل الانحدار المتدرج 
«(Stepwise method)‏ لمعرفة تأثير كل بعد من أبعاد المثغير المسئقل على 
المتغير التابع. وقبل اليدء باختبار الفرضيات يجب معرفة Lad‏ إذا كانت البيانات 
تتبع التوزيع الطبيعي آم لاء ويوضح الشكلان (5-3) و(5-3) ذلك. 
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الفصل الرابع: aLi‏ الدرلسة 





شكل (5-3):المدرج التكراري الخاص بالفرضية الذالثة شكل (6-3):رسم pine‏ الانحدار 
للفرضية الثالثة 
Normal P-P Piot of Regression Stendardized Residual‏ 
Dependant Variable; Biza‏ 





Expected Cum Prob 


02" 





oa o2 DA 04 On +0 
Öbsarved Cum Prob 


Histogram 
Oependent Variable: ê 


RR 


Frequency 








Regression Standardized Residunl 
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القفصل الراتع: Alja aili‏ 
حيث بظهر المدرج التكراري في الشكل (5-3) أن شكل المنحئى قريب 
من التوزيع الطبيعي مما يعني أن البيانات تق Ly yt‏ تتبع sh‏ توزيع الطبيعيء « وكما 
يظهر الشكل (6-3) أن الأخطاء قي التقدير (البواقي) والمتمثلة بالنقاط في لوحة 
الانتشار aap‏ حول خط الانجدار ltl,‏ قان (البواقي) تتوزرع حسب التوزيع 
الطبيعى مما يعني تحقق شروط تحليل الاتحدار وأن هذا الأسلوب ملائم لتحليل 

البيانات. 

ولمعرفة فيما إذا كان خط الانحدار ملاتماً للبيانات تم إيجاد جدول تحليل 
تباين خط الانحدار والجدول )21-4( cas‏ ذلك 

جدول (21-4): تحليل ثياين خط الانحدار الخاص بالفرضية الثالشة 
الأعمال الداخلية 


2 جات متوسط‎ prew 
5 my المربعات‎ is E 
بدلالة أبعادها‎ 


a a‏ اده 
f 30.810‏ 0,000 







جوانب ريادة 










| موقي | 46259 | ه1 | joes‏ 
ee‏ عله علب 
peep‏ العف 

0.000 | 17.954 





المناخ الريادي و 
دعم الإدارة 


| |a | ssw 


يتضح من لثائج الجدول (21-4) أن خط الانحدار ملاثم للبيانات لأن 
قيمة ( 0.000 = (P value‏ وهي أقل من (0.05-»)ء وأن أبعاد المناخ الريادي 
ودعم الإدارة تسهم بفاعلية في التدبؤ بقدرات الربط مع السوق. 
ولمعرفة تأثير كل بعد من أبعاد المتغير المستقل على المتغير التابع» ندرج 
lad‏ بلي نتائج تحليل الانحدار المتعدد (المتدرج) المتعلق بالفرضية AMG‏ 
والنتائج في الجدول (22-4) توضح ذلك. 
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الفصل gili -gal‏ الدرائعة 
جدول(22-4): نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد (المتدرج) tle!‏ جوانب ريادة 
الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) بدلالة أبعادها في قدرات الربط مع السوق 
لقطاع البنوك 


gim‏ معاملات 
الانحدار | الاتحدار | المعياري | المحسوية value‏ 
ee‏ ت 
etl‏ 

0.161 | 0.402 
l ai 


K سا‎ 
الثابت‎ 
2.606 | 0,092 | 0.240 
a 2 
0.184 | 0.429 
ae 
الد‎ 


أشارت التنائج في الجدول (22-4) إلى أن قيمة + المحسوبة لبعد المناخ 
الريادي )2.606( Lg puaa g‏ دلالتها (0.010): » ولبعد دعم الإدارة )2.106( 
ومستوى دلالتها (0.037): وجود أهمية إحصائية لهذين البعدين» Cus‏ كانت 
قيمة مستوى الدلالة أقل من (0.05): بحيث يتم قبول المتغير المستقل في نموذج 
الانحدار إذا كانت قيمة مستوى دلالة ؛ أقل من (0.05). 

بذلك يتم استبعاد كل من أبعاد ( توفر المواردء الشخصية المبادرة الفابلية 
الإدراكية؛ استقلالية العمل): مما يعني أن بعدي ريادة الأعمال الداخلية التي كان 
لها تأثير ذو دلالة إحصائية ففط وعلى التوالي على قدرات الربط مع السوق 
هماء بعد المناخ الريادي حيث فسر لوحده ما نسبته (R0161)‏ من التباين في 
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جوالب ريادة 
الأعمال الدلخلية 
بدلالة أبعادها 





المناخ الريادي 






t 0.000 





الفصبل الرابع: فتائح الدراسة 
قدرات الربط مع السوق؛ ثم بعد دعم الإدارة حيث فسر مع بعد المناخ الريادي 
ما نسبته (1-0.184 من التياين في قدرات الربط مع السوق. 

مما يعني أن أهم متنبئ بقدرات الريط مع السوق هو المتاخ الريادي يليه 
بعد دعم الإدارة؛ ويذلك أمكن كتابة أفضل معادلة للتتبؤ بقدرات الربط مع 
السوق من البعدين السابقين على النحو التالي: 

قدرات الربط مع السوق = 2.536 + 0.240 المناخ الريادي + 0.165 
× دعم الإدارة. 

بذلك يتم رفض الفرضية الصفرية حيث تبين وجود تأثير ذي دلالة 
إحصائية لبعد المناخ الريادي عند مستوى دلالة (0.010- (a‏ وليعد دعم الإدارة 
عند مستوى دلالة (0.037< 0) في تحسين قدرات الربط مع السوق لقطاع 
البنوك. 
(4- 3- 2 )اختبارالشرضية الرابعة 

لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية علد مستوى دلالة )0.05 = os gal (a‏ 
ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في تحسين قدرات تكنولوجيا 


المعلومات لقطاع للبنوك. 
pail‏ تحليل الانحدار الخطي المتعدد (Multiple Linear hepa)‏ 
لمعرفة تأثير جوائب ريادة الأعمال الداخلية ) التنظيمية والفردية) في تحسين 


قدرات تكنولوجيا المعلومات لقطاع eG gill‏ اتا طريقة تحليل ان 
المتدرج s(Stepwise method)‏ لمعرفة تأثير كل بعد من أبعاد المتغير المستقل 

على المتغير التابع۔ وقبل call‏ باختيار الفرضيات يجب معرفة فيما إذ! كانت 
البيانات نتبع التوزيع الطبيعي أم لاء ويوضح الشكلان (7-3) و(8-3) ذلك. 
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aili abil anal‏ للدراسة 





شكل (7-3):المدرج التكراري الخاص بالفرضة الرابعة شكل pads pas (B~3)‏ الاتجدار 
i‏ للفرضية الرابعة 


Histogram 
Dependent Varlebla: بجل9‎ 
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الفصل الرأبع: qili‏ أتدراسم 


حيث يظهر المدرج التكراري في الشكل (7-3) أن شكل المنحنى قريب 
من التوزيع الطبيعي مما يعني أن البيانات تقريبا تتبع التوزيع العطلبيعيء وكما 
يظهر الشكل )8-3( أن الأخطاء في التقدير (البواقي) والمتمثلة بالنقاط في لوحة 
الانتشار تتجمع حول خط الانحدأر وبالثإلى فان (البواقى) تتوزع حسب التوزيع 
الطبيعى مما يعني تحقق شروط تحليل الانحدار وأن هذا الأسلوب ملائم لتحليل 
البيانات. ولمعرفة Lad‏ إذا كان خط الانحدار Ladle‏ للبيانات تم إيجاد جدول 
تحليل تباين خط الانحدار والجدول (23-4) يوضح ذللك. 


جدول (23-4): تحليل تباين خط الانحدار الخاص بالفرضية الرابعة 


مصدر | مجموع | درجات | متوسط Fisi]‏ 3 
التباين | المربعات | الحرية ) المربعات ais‏ 


0.000 | 46.904| 16.833 16.833 
د‎ ET 


يتضح من نتائج الجدول (23-4) أن خط الانحدار ملائم للبيانات لأن 
(P value = 0.000 ( 48‏ وهي JÍ‏ من e(u=0.05}‏ مما يعني أن بعد دعم 
الإدلرة يسهم بفاعلية في gat)‏ بقدراث تكنولوجيا المعلومات. 

ولمعرفة تأثير كل بعد من أبعاد المتغير المستقل على المتغير التابع؛ ندرج 
فيما يلي نتائج تحليل الانحدار المتعدد (المتدرج) المتعلق بالفرضية الرابعة: 
والنتائج في الجدول (24-4) توضح ذلك. 






جوائب ريادة 
الأعمال الداخلية 
بدلالة أبعادها 
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الفصل الرابع: تاقح Handi)‏ 


جدول( 24-4): نتائج تحليل الانحدار الخطي المثعدد (المتدرج) لتأثير جوانب ريادة 
الأعمال' الداخلية (التنظيمية والقردية) saad‏ في تحسين قدرات تكنولوجيا 









دعم الإدارة 0.476 | 227 Fal‏ 
.0 | 0.064 | 849 


يتضح من نتائج الجدول Tle‏ أن Lad‏ + المحسوبة لبعد دعم BOY!‏ 
(6.849) ومستوى دلالتها (0.000)ء وجود أهمية إحصائية لهذ البعدء Cys‏ 
كانت قيمة مستوى الدلالة di‏ من (0.05): بحيث يتم قبول المتغير المستقل في 
تموذج الانحدار إذا كانت قبمة مستوى دلالة : أفل من (0.05). 

يذلك يتم استبعاد كل من أبعاد ( المناخ الريادي» توقر الموارد» الشخصية 
المبادرة؛ القايلية الإدراكيةء استقلالية العمل)؛ مما يعني أن بعد دعم الإدارة فقط 
كان له تأثير ذات دلالة احصائبة على قدرات ثكنولوجيا المعلومات حيث فسر 
oda gi‏ ما نسبته اسهد من التباين في قدرات تكنولوجيا المعلومات. 

مما يعني أن أهم متنبئ بقدرات تكنولوجيا المعلومات هو بعد دعم الإدارة 
وبذلك ee‏ كتابة أفضل معادلة للتنبق بقدرات تكنولوجيا المعلومات على النحو 
الثالي: 


قدرات تكنولوجيا المعلوماث = 2.354 + 0.437× دعم الإدارة. 
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الفصل الزابع: نتائح الدرقسة 

بذلك يتم رفض الفرضية الصفرية حيث نبين وجود gi ofl‏ دلالة 
إحصائية لبعد دعم الإدارة عند مستوي دلالة (0.000- ») في تحسين قدرات 
تكنولوجيا المعلومات لقطاع البنوك. 
)4- 3- 2)اختبارالفرضية الخامسة 

لا يوجد ثأئير ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 = (a‏ لجوانب 
ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في تحسين قدرات تكنولوجيا العمل 
المصرفي لقطاع البنوك. 

أستخدم تحليل الاندار الخطي المتعدد (Multiple Linear Regression)‏ 
لمعرفة تأثير جوانب ريادة الأعمال الداخلية ( التنظيمبة والفردية) في تحسين 
قدرات تكنولوجيا العمل المصرفي لقطاع البنوك: باستخدام طريقة تحليل 
الانحدار المتدرج {Stepwise method)‏ لمعرفة تأثير كل بعد من أبعاد المتغير 
المستقل على المتغير التابع. وقبل البدء باختبار الفرضياث يجب معرفة فيما إذا 


كانت البيانات ath‏ التوزيع الطبيحي أم cY‏ ويوضح الشكلان )9-3( و(10-3) 
ذلك. 
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Aaji ikii )فصل الزابع:‎ 





شكل(8-3):المدرج التكراري الخاص بالفرضية الخامسة شكل(10-3)ترسم ASN pinta‏ 
للكرضية الخامسدة 


Histogram 
Dependant Varlaukio: 10 حجال‎ 
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القصل الرابع: aii‏ الدراسة 


حيث يظهر المدرج التكراري في الشكل (9-3) أن شكل المنحنى قريب 
من التوزيع الطبيعي مما يعني أن البيانات تقريبا تتبع التوزيع الطبيعيء وكما 
يظهر الشكل )10-3( أن الأخطاء في التقدير (البواقي) والمتمثلة بالنقاط في 
لوحة الانتشار تتجمع حول خط الائحدار وبالتإلي فان (البواقى) تتوزع حسب 
التوزيع الطبيعى مما يعني تحقق شروط تحليل الانحدار وأن a‏ الأسلوب ملائم 
Udell‏ البياناتك. ولمعرفة Lag‏ إذا كان خط الانحدار LO.‏ للبيانات تم إيجاد 
جدول تحليل تباين خط الاتحدار والجدول (25-4) يوضح ذلك. 


جدول (25-4): تحليل تباين خط الانحدار الخاص بالفرضية الخامسة 
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دهم الإدارة . 
والقابلية الإدراكية . 
و المناخ الريادي 
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الفحمل الرايع: تانح الدراسة 


يتضح من تتائج الجدول (25-4) أن خط الالحدار ملائم للبيانات CY‏ 
قيمة ( 0.000 = (P value‏ وهي أقل من (0-0.05): وأن أيعاد كل من دعم 
الإدارة والقابلية الإدراكية والمناخ الريادي تسهم بفاعلية في التنبؤ بقدرات 
تكنولوجيا العمل المصرفي. 


ولمعرفة تأثير كل بعد من أبعاد المتغير المستقل على المتغير التابع؛ ندرج 
فيما يلي نتائج تحليل الالحدار المتعدد (المتدرج) المتعلق بالفرضية الخامسةء 
وللنتائج في الجدول )26-4( توضح ذلك. 
جدول(26-4): نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد (المتدرج) لتأثير جوانب ريلدة 
الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) بدلالة أبعادها في تحسين قدرات تكنولوجيا 
العمل المصرفي لقطاع البنوك 













جوانب ريادة تمرذج | معاملات 
الأعمال الداخلية الانددار | الاتحدار 
بدلالة أبعادها 








14.361 | 0.179 | 2.570 | لست‎ ee Baie 
ral 0.537 | 5; 
8.051 j 0.048 5 
Ea 
دعم الإدارة‎ 


ل a‏ ص 0.238 | 7.966 
1 

6.323 sa a 0.315 | دهم‎ | 0.355 | 0596 | ٠ بنية الإدراكية‎ 
الإدارة‎ eS 


٠ الادراكية‎ Lagan . 

4.049 e 
ايد‎ se Ne ea 

0.000 | 6.613 | 0.250 لس‎ ok tein. 4 
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الفصل الرابع: نتائح Aisa sl‏ 


دعم الإدارة دعم | 0.201 | 0.064 | 3.167 | 0.002 
والقابلية الإدراكية | 0.621 | 0.385 | اللارة 


و المناخ الريادي agan‏ | 0.225 | 0.063 | 3.583 | 0.000 


الإدراكية 


0.006 | 2.860 | 0.075 | 0.209 
fe 


أشارت النتائج في الجدول )26-4( إلى أن قيمة 1 المحسوبة لبعد دعم 
الإدارة (3.167) ومستوى دلالتها 0 ولبعد القابلية الإدراكية )3.583( 
ومستوى دلالتها (0.000)؛ ولبعد المناخ الريادي )2.800( ومستوى دلالتها 
)0.006( وجود أهمية إحصائية لهذه الأيعاد الثلاثة» حيث كانت قيمة مستوى 
الدلالة أقل من )0.05( بحيث يتم قبول المتغير المستقل في نموذج الانحدار إذا 
كانت قيمة مستوى دلالة JÍ t‏ من (0.05). 

بذلك يثم استبعاد كل من أبعاد [ توفر المواردء الشخصية المبادرة؛ 
استقلالية العمل): مما يعني أن أبعاد ريادة الأعمال الداخلية التي كان لها تأثير 
ذو دلالة إحصائية فقط وعلى التوالي على قدرات تكئولوجيا العمل المصرفي 
هي ثلاثة أبعاد child‏ وهي: بعد دعم الإدارة Cum‏ فسر لوحده ما نسبته 
(25-0.288) من التباين في قدرات تكئولوجيا العمل المصرفيء ثم بعد القابلية 
الإدراكية حيث فسر مع بعد دعم الإدارة ما نسبته (852-0.355) من التباين في 
قدرات تكنولوجيا العمل المصرفي»: وأخيراً بعد المناخ الريادي حيث ضسر مع 
بعدي دعم الإدارة والقابلية الإدراكية ما نسبته (R0385)‏ من التباين في 
قدرات تكذولوجيا العمل المصرفي. 

مما يعني أن pal‏ متنبئ بقدرات تكنولوجيا العمل المصرفي هى دعم 
الإدارة يليه القابلية الإدراكية وأخيرا المناخ الريادي» وبذلك 'أمكن كتابة أقشل 
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الفصل الزايع: تتالخ Anth‏ 
معادلة للتنبؤ بقدرات تكنولوجيا العمل المصرفي من المتغيرات الثلاثة السابقة 
على النحو التالي: 


قدرلت تكنولوجيا العمل المصرقي = 1,650+ 0.201× دعم الإدارة + 
0,225 × القايلية الإدراكية+ 0,209 × المناخ الريادي. 





بذلك يتم رفض الفرضية isal‏ حيث تبين وجود تأثبر ذي دلالة 
إحصائية لبعد دعم الإدارة عند مستوي دلالة )0.002= (a‏ ولبعد القابلية 
الإدراكية عند مستوى دلالة )0.000= ») ولبعد المناخ الريادي عند مستوى ANS‏ 
(a -0.006(‏ في تحسين قدرات تكنولوجيا العمل المصرقي لقطاع البنوك. 
)4- 3- 2)اختبارالشرضية السادسة 

لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (a = 0.05( ANS‏ لجوائب 
ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في تحسين القدرات الإدارية لقطاع 
البنواك. 

أستخدم تحليل الانحدار الخطي المتعدد (Multiple Linear Regression)‏ 
لمعرفة تأثير جوانب ريادة الأعمال الداخلية ( التنظيمبة والفردية) في تحسين 
القدرات الإدارية لقطاع البنوك» باستخدام طريقة تحليل الاتحدار المتدرج 
«(Stepwise mothad)‏ وذلك لمعرفة تأثير كل بعد من أبعاد المتغير المسثقل على 
المتغير التابع. وقبل البدء باختبار الفرضيات يجب معرفة فيما إذا كانت البيانات 
تتيع التوزيع الطبيعي أم لاء ويوضع الشكلان (11-3) و(12-3) lls‏ 
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الفحمل الرائع: تتالج الدرادسة 





شكل (11-3):المدرج التكراري الخاص بالفرضية السادسة شكل (12-3):رسم متحثى الاتحدار 
للفرضية السادسة 


Histogram 
Dependent Variable: 11 عجن‎ 
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الفصل الرايع: نتاق الدراسة 
حيث يظهر المدرج التكراري في الشكل )173( أن شكل المندنى قريب 
من التوزيع الطبيعي مما يعني أن البيانات تقريبا تتبع التوزيع الطبيعيء وكما 
يظهر الشكل )12-3( أن الأخطاء في التقدير (البواقي) والمتمثلة بالنقاط في 
Aal‏ الانتشار تتحمم ag‏ خط الانحدار وبالتإلى فان (البواقفي) تتوزع حسب 
التوزيع الطبيعى مما يعني تحقق شروط تحليل الانحدار وأن هذا الأسلوب ملاثم 
لتحليل البيانات. ene‏ فيما )13 كان خط الاتحدار LDL‏ للبيانات ثم إيجاد 
جدول تحليل تباين خط الانحدار والجدول (27-4) يوضح ذلك. 
جدول (27-4): تحليل تباين خط الانحدار الخاص بالفرضية السادسة 


الداخلية بدلالة أبعادها | الثباين | المربعات | إلحرية | المربعات ae‏ | 
pud‏ الريادي AARAA‏ 58.803 | 0,000 
oap | 160 | 35849 | gass |‏ 
اس :| 
| 7294 | 33.678 | 0-000 
ك 
[as fom [eet‏ 


يتضح من نتائج الجدول )27-4( أن خط الانحدار ملاثم للبياناث OY‏ 
قيمة ( 0.000 = (P value‏ وهي أقل من (u=0.05)‏ وأن أبعاد المناخ الريادي 
واستقلالية العمل تسهم بفاعلية في التتبؤ بالقدرات الإدارية. 

ولمعرفة تأثير كل بعد من أبعاد المتغير المستقل على المتغير التابع» لدر ج 
فيما يلي نتائج تحليل الانحدار المتعدد (المتدرج) المتعلق بالفرضية السادسة» 
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الفصل الرأيع: afi‏ الدزلسة 
جدول(28-4): نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد (المتدرج) لتأثير جوانب ريادة 
الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) بدلالة أبعادها في القدرات الإدارية لقطاع 
البنوك 


جوائب ريادة الأعمال gimi‏ معامافت 
الداخلية يدلالة أيعادها الانحدار الانحدار | المعياري | العجسوبة 
المناخ الريادي 0.518 أ 
0454 9 ! 7.668 | 0.006 
i 2‏ 


e = j 
mi 298 | 0.545 
0.000 | 5.894 | 0.065 0.382 
EA 
i 


أشارت النتائج في الجدول )28-4( إلى أن قيمة t‏ المحسوبة لبعد المناخ 
الريادي )5.894( ومستوى دلالتها (0.000)ء ولبعد ADV‏ العمل )2.554( 
ومستوى دلالتها )0.012( وجود أهمية إحصائية لهذين البعدين؛ حيث كانت قيمة 
مسنوى الدلالة أقل من (0.05)ء جحيث يتم قبول المتغير المستقل في نموذج 
الانحدار إذا كانث قيمة مستوى دلالة JÉ t‏ من (0.05). 

بذلك يتم استبعاد كل من أبعاد ( دعم الإدارة» توفر الموارد؛ الشخصية 
الميادرة» القابلية الإدراكية)ء مما يعني أن بعدي ريادة الأعمال الداخلية الثي كان 
لها تأثبر ذو دلالة إحصائية Jal‏ وعلى التوالي على القدرات الإدارية thea‏ بعد 
المناخ الريادي حيث فسر لوحده ما نسبته (82-0.269) من الثباين في القدرات 











المناخ الريادي و 
استقلالية العمل 







198 


القصل الرابع: لتانح adjal‏ 





الإدارية؛ ثم بعد استقلالية العمل حيث ضسر مع بعد المناخ الريادي ما نسبته 
(22-0.298) من التباين في القدرات الإدارية. 

مما ما يعني أن a‏ را الإدارية هو sliall‏ ع الريادي يليه بعد 
البعدين السايقين على goal‏ الثالي: 

القمرات الإدارية = 1.886 + 0.382× المناخ الريادي + 0.147 × 
استقلالية العمل. 

بذلك يثم رفض الفرضية الصفرية حيث تبين وجود تأثير ذي دلالة 
إحصائية لبعد المناخ الريادي عند مستوى دلالة )0.000= (a‏ ولبعد iid‏ 
العمل عند مستوى دلالة (0.012= ») في تحسين القدرات الإدارية لقطاح 
البنوك. 
(4- 3- 2)اختبارالفرضية السابعة 

لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )0.05 = (a‏ لجواتب 
ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في تحسين القدرات المعرفية لقطاع 
البنواك. 

أستخدم تحليل الانحدار الخطي المتعدد ee Linear a‏ 
لمعرفة تأثير جوانب ريادة الأعمال الداخلية ( التنظيمية والفردية) في 
القدر ات المعرفية لقطاع الينوك» باستخدام aah‏ ,43 تحليل ا ا 
‘{Stepwise method)‏ وذلك لمعرفة تأثير كل بعد من أبعاد المتغير المستقل على 
المتغير التابع. وقبل البدء باختيار الفرضيات يجب معرقة Lag‏ إذا كانت البيانات 
تتبع التوزيع الطبيعي أم لاء ويوضح الشكلان (13-3) و(14-3) ذلك. 
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الفصل للرابع: فتالج الحراسع 





شكل (13-3):المدرج التكراري الخاص بالقرضية السابعة ‏ ثكل (14-3):رسم منحئى 


Histogram 
Dependent Varlabls: 12Jlpa 








Regression Standardized Residual 


Normal عم‎ Flot of Regressio + Standardized Residual 
Dependent Variable: 123+ 






on 62 da dė 31 4.0 
Observed Gum Prob 
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القصل gyl‏ تالح الدرلسم 


حيث يظهر المدرج التكراري في الشكل ake,‏ ككل اليتون ري 
من التوزيع الطبيعي مما يعني أن البيانات تقريبا تتبع التوزيع الطبيعيء وكما 
يظهر الشكل )14-3( أن الأخطاء في التقدير (البو أقي) والمثمثلة بالنقاط في 
لوحة الانتشار تتجمع حول خط الانحدار وبالتإلى فان (البواقى) تتوزع حسب 
التوزيع الطبيعى مما يعني تحقق شروط تحليل الانحدار وأن هذا الأسلوب ملاثم 
لتحليل البيانات. 

ولمعرفة Lad‏ إذا كان خط الانحدار LOL‏ للبيانات تم إيجاد جدول تحليل 
تباين خط الانحدار والجدول (29-4) يوضح ذلك. 





جدول (29-4): تحليل ثباين خط الانحدار الشاص بالفرضية السايعة 


جواثب ريادة الأعمال مصدر | مجبوع متو سط 

Peon EAA الداخلية بدلالة أبعادها‎ 
9.000 | 56.255 | 12.654 | esa] 1 12, | 12654 | P دعم الإدارة‎ 
es | fm 
| fa 
0.000 | 30.893 | 7 13.615 
0.220 35.032 
SIL 


يتضح من نثاثج الجدول (29-4) أن خط الانحدار ملائم للبيانات OY‏ 
قيمة ( 0.000 = (P value‏ وهي أقل من (a=0.05)‏ وأن أبعاد المناخ الريادي 
واستقلالية العمل تسهم بفاعلية في التنبؤ بالقدرات المعرفية. 

ولمعرفة تأثير كل بعد من أبعاد المتغير المستقل على المتغير التابع» ندرج 
فيما يلي نتائج تحليل الانحدار المتعدد (المتدرج) المتعلق بالفرضية السابعة» 
والنتائج في الجدول (30-4) توضح ذلك. 
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الفصل للرابع: نقانح الدرافسة 
جدول(30-4): gilts‏ تحليل الانحدار الخطي المتعدد (المتدرج) لتأثير جوانب ريادة 
الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) AN a‏ أبعادها قي القدرات المعرفية لقطاع 
البنوك 


جوائب ريادة الأعمال تموذج | معاملات | T (osu‏ 
الداخلية بدلالة أبحلدها الاتحدار | الاتحدار j‏ المعياري | المحسوية 
دعم الإدارة | 0.510 j 13.292 | 0.187 | 2.479 (ies ae‏ 0.000 
a‏ أ : 
دعم 79 | 0.051 į‏ 7.500 | 0.000 
الإدارة 


دعم ia ke 0.280 | 0.529 | ya jayi‏ .2 | 0.253 | 8.375 }0,000 
الشخصية السبادرة 
دعم 0.325 .0 ]5.789 | 0.000 
الإدارة 
į 0.150‏ 0.072 | 2.086 | 0.039 
المبادر 0 


أشارت النتائج في الجدول (30-4) إلى أن قيمة t‏ المحسوبة لبعد دعم 
الإدارة )5.789( ومستوى دلالتها (0.000)؛ ولبعد الشخصية المبادرة )2.086( 
ومستوى دلالتها )0.039( وجود أهمية إحصائية لهذين البعدينء .حيث كانت Aad‏ 
مستوى الدلالة أقل من )0.05{ بحيث يثم قبول المتغير المستقل في نموذج 
الانحدار إذا كانت قيمة مستوى دلالة + أقل من (0.05). 

بذلك يثم استبعاد كل من أبعاد ( ead‏ الريادي» توفر المواردء القابلية 
الإدراكيةء استقلالية العمل)؛ مما يعني أن بعدي ريادة الأعمال الداخلية التي كان 
لها تأثير ذو دلالة إحصائية فقط وعلى التوالي على القدرات المعرقية هما: بعد 
دعم الإدارة حيث jad‏ لوحده ما نسبته (20-0.260) من التباين في القدرات 
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الفصل الرابج: نتائح الدراس ة 





AS pall‏ ثم بعد الشخصية المبادرة حيث pd‏ مع بعد دعم الإدارة ما نسبته 
(22-0.280) من التباين في القدراث المعرقية. 

مما يعتي أن أهم مثنبئ بالئدرات المعرفية هو دعم الإدارة يليه بعد 
الشخصية الميادرةء وبذلك أمكن كتابة أفضل معادلة للتنبؤ بالقدرات المعرفية من 
البعدين السابقين على النحو التالي: 

القدرات المعرفية = 2.118 + 0.325× دعم الإدارة + 0.150 × 
الشخصية المبادرة. 

بذلك يتم رفض الفرضية Abel‏ حيث تبين وجود تأثير ذي دلالة 
إحصائية لبعد دعم الإدارة عند مستوى {a =0.000) AND‏ ولبعد الشخصية 
المبادرة عند مستوى دلالة (0.039= ن) في تحسين القدرات المعرفية 
(4- 3- 2)إختبار Aue atl‏ الشامنة 

لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 = ») لجوانب 
ربادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في تحسين القدرات الإبداعية لقطاح 
البنوك. 

أستخدم تحليل الانحدار الخطي (Multiple Linear Regression) sial‏ 
لمعرفة تأثير جوانب ريادة الأعمال الداخلية ( التنظيمية والفردبة) في تحسين 
القدرات الإبداعية لقطاع البنوك؛ باستخدام طريقة تحليل الانحدار المتدرج 
«(Stepwise method)‏ وذلك لمعرفة تأثير كل بعد من stad‏ المتغير المستقل على 
المتغير التابع. وقبل البدء باختبار الفرضيات يجب معرفة فيما إذا كانت البيانات 
تتبع التوزيع الطبيعي أم لاء ويوضح الشكلان (15-3) و(16-3) ذلك. 
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الفصل الرابع: alt‏ الدرلسة 





شكل (15-3):المدرج التكراري الخاص بالفرضية ALA‏ شكل (16-3):رسم منحثى الانحدار 


Histogram 
Dependent Vartabia: 13an 


Frequency 





Regression Standardlze4 Residual 


Normal P-P Plot of Ragrassion Standardized Residual 
Dependent Valable: 13e 





28 


0 


Observed Sum Prob 
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الفصل الرابع: Ausdyall ii‏ 
حيث يظهر المدرج الثكراري في الشكل 2 أن شكل المنحنى قريب 
من التوزيع الطبيعي مما يعني أن البيانات تقريبا تتبع التوزيع الطبيعي» وكما 
يظهر الشكل (16-3) أن الأخطاء في التقدير 8 والمتمثلة بالنقاط في 
لوحة الانتشار تتجمع حول خط الانحدار وبالتإلى فان (البواقى) تتوزخ حسب 
التوزيع الطبيعي مما يعني تحقق شروط تحليل الانحدار وأن هذا الأسلوب ملاثم 

لتحليل البيانات. 
ولمعرفة قيما إذا كان خط الانحدار ملائماً للبياناث تم إيجاد جدول تحليل 
ثباين خط الانحدار والجدول (31-4) يوضح ذلك. 
جدول (31-4): تحليل تباين خط الانحدار الخاص بالفرضية الثامنة 


الداخلية بدلالة أبعادها | التباين | المريعات | الحرية | المربعات 
دع TET JA‏ 
اسسرء | 7| 16 | | 


49.381 













0.000 | 37.662 






دعم BAN‏ و ELAI‏ 
الريادي 





72.775 


ينضح من نتائج الجدول )31-4( أن خط الانحدار ملائم للبيانات OY‏ 
قيمة ( 0.000 = (P value‏ وهي df‏ من )0-0.05(« وأن أبعاد دعم الإدارة 
والمناخ الريادي تسهم بفاعاية في الثنبؤ بالقدرات الإبداعية. 

ولمعرقة تأثير كل بعد من أبعاد المتغير المستقل على المتغير التابع» ندر ج 
فرعا يلي نتا كج تحليل الانحدار المتعدد (المتدرج) المثعلق بالفرضية الثامنة, 
والنتائج في الجدول )32-4( ell mas‏ 
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القدمل الرايع: نتائج الدراسة 


جدول(32-4): نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد (المتدرج) لتأثير جوانب ريادة 
الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) بدلالة أبعادها في القرات الإبداعية لقطاع 


















البئوك 
جوائب ريادة gii‏ معاملات | الخطاً T T‏ 
value ;, 8 :‏ 
الاعمال الداخليك Jad | Aan!‏ المعياري المحسوية 
بدلالة أيعادها 


دعم اپدارة | 0.549 | 0.301 
0 | 0.060 | 8.299 | 0.000 
a‏ 


0.000 | 5.792 | 0.266 | 1 re 
ean 321 | 0.567 
0.000 | 4.562 | 0.082 | 0. a 
‘ 55 
0.030 | 2.194 | 0.096 | 1 
pare 


أشارت النتائج في الجدول )32-4( إلى أن قيمة ع المحسوبة لبعد دعم 
الإدارة )4.562( ومستوى دلالتها (0.000)ء ولبعد المناخ الريادي )2.194( 
ومستوى دلالتها )0.030( وجود أهمية إحصائية لهذين البعدين» حيث كانت Aad‏ 
مستوى الدلالة أقل من )0.05(« بحيث يتم قبول المتغير المستقل في نموذج 
الانحدار إذا كانت قيمة مستوى t Aa‏ أقل من (0.05). 





بذلك يتم استبعاد كل من أبعاد (توفر المواردء الشخصية المبادرة القايلية 

الإدراكية» استقلالية العمل)ء مما يعني أن بعدي ريادة الأعمال الداخلية التي كان 

لها تأثبر ذو دلالة إحصائية ففط وعلى التوالي على القدرات الإبداعية هما؛ بعد 

دعم الإدارة Cys‏ قسر لوحده ما نسبته (R7=0.301)‏ من التباين في القدرات 
206 


الفصل الرابع: ai‏ الدراسة 





الإيداعية» ثم بعد المناخ الريادي حيث فسر مع يعد دعم الإدارة ما نسيته 
(82-0.321) من التباين في الثدرات الإبداعية. 

مما يعني أن أهم متنبئ بالقدرات الإبداعية هو دعم الإدارة يليه بعد المناخ 
الريادي» وبذلك أمكن كتابة أفضل معادلة للتنبؤ بالقدرات الإبداعية من البعدين 
السايقين على النحو الثالي: 

القدرات الإبداعية- 1.543 + 3.74 دعم الإدارة + 2.11 × المناخ 
الريادي. 

بذلك py‏ رفض الفرضية الصفرية حيث تبين وجود تأثير gi‏ دلالة 
إحصائية لبعد دعم الإدارة عند مستوى دلالة (0.000- fa‏ ولبعد المناخ الربادي 
عند مستوى دلالة )0.030= ») في تحسين القدرات الإبداعية لقطاع البنوك. 
ملخص تكرارتاثير أبعاد المتفير المستقل على المتغير التابع 

بظهر الجدول (33-4) ملخص تكرار تأثير جواتب ريادة الأعمال 
الداخلية بدلالة أبعادها على أبعاد القدرات الاسترائيجية. ‏ 
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الفصل الرابع aili‏ الدراسة 





يظهر الجدول (33-4) أن بعد دعم الإدارة جاء في المرتبة الأولى من 
حيث عدد مرات الثأثير في أبعاد القدرات الاسثراتيجيةء حيث تكرر تأثيره ست 
(6) مراتء تلاه بعد المناخ الريادي والذي ela‏ في المرتية Apt‏ في حين 
تكرر تأثير الأبعاد الثالية (الشخصية المبادرة والقايلية الإدراكية» واسئقلالية 
العمل) مرة واحده فقطء في حين لم تظهر النتائج أي تأثير لبعد توفر الموارد 
على أي بعد من أبعاد القدرات الاستراتيجية. 
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الفصل الرارع: نتائج الدزاسة 
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اتفحمل انخايس: مناقشةة النتائح والتوصيات 


الفصل الخامس 
مناقشة النتائج والتوصيات 
(15): مناقشة نتائج اندرا اسة 


(25): التوصيات 
(3-5): اتجاهات Cece‏ مستقبلاً 
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الفصمل الخامتس: Ailig‏ النتائح والتوصيات 
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الفصل الخاميس- ملاقشة النتائج والتوصيات 


الفصل الخامس 
مذاقشة النتائح والتوصيات 
dadis‏ 


سعياً للإجابة على أسئلة الدراسة و غرضها الرئيس المتمثل في تحليل 
دور ريادة الأعمال الداخلية بجانبيها التتظيمي والفردي في تحسين القدرات 
الاستراتيجية لقطاع البنوك. سيقوم الباحث Gh‏ بمناقشة النتائج المتعلقة بريادة 
الأعمال الداخليةء بجوانبها التنظيمية والفردية؛ للتعرف على درجة توافرهاء أو 
توظيفهاء داخل قطاع البنوك الوطنية الفلسطينية من وجهة نر أفراد عينة 
الدراسةء ومن * a‏ ق إلى مناقشة النتائج المتعلقة بالقدرات الاستراتيجية 
لقطاع البنوك محل الدراسة بهدفا التعرف على مدى امتلااك قطاع البتوك 
الوطنية الفلسطينية للقدرات الاستراتيجية أولاء ويتبع ذلك التعرف على أثر ريادة 
الأعمال الداخلية يجوانيها التنظيمية والغردية في تحسين أيعاد القدرات 
الاستراتيجية لقطاع البنوك محل الدراسةء من خلال منافشة نتائج اختبار 
فرضيات الدراسة اتيا 

حيث يتئاول هذا الفصل أبرز النتائج التي توصلت اليها هذه coal jal‏ 
والمعروضة في الفصل الرابع وتفسيرهاء كما تقدم مجموعة من الثوصيات 
الهامةٌ والمتعلقة بموضوع الدراسة. 


1.5 )؛ مناقشة نتائج الدراسة 
أولاً: مناقشة تنائج سؤال الدراسة الأول 


ما درجة توفر جواتب ريادة الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) في 
قطاع البنوك الوطنئية الفلسطينية من gw,‏ تار TE‏ 
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الفصل الخاوس: مناقشة yilt‏ والتوصيات 

أشارت نتائج الدراسةء ومن وجهة نظر أفراد due‏ الدراسة» إلى درجة 
توافق تراوحت ما بين القوية والمتوسطة لجوانب ريادة الأعمال الداخلية 
التتظيمية والفردية» وبدلالة أيعادهاء كما سيأتي: 
(1): الجوانب التنظيمية ثريادة الأعمال الداخلية 

أشارت نتائج الدراسة الخاصة بالجوانب التنظيمية فقطء من وجهة نظر 
أفراد Aye‏ الدراسةء على درجة توافق متوسطةء إذ بلغت قيمة المتوسط الحسابي 
العام الجوائب التنظيمية (3.4420)ء بانحراف معياري (0.64711). مما يدل 
كليم توفر هذه الجوانئب في A al‏ الوطنية الفلسطينية بصورة معتدلة؛ أي ليسث 
بالصورة المثالية أو الكافية. حيث Cele‏ النثائج الخاصة بكل بعد من أبعاد 
الجوانب التنظيمية كما يلي: 
1. المناخ الريادي. 

أظهر ت نتائج الاجابة على الفقرات الخاصة ببعد المناخ الريادي بشكل 
غا على درجة توافق قويةء ندل على توفر pailai‏ المذاخ الريادي داخل 
البنوك الوطنية الفلسطينية. إذ بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد المناخ 
الريادي )3.6965(« بانحراف معياري (0.62991)ء حيث ela‏ هذا البعد بالمرتبة 
الأولى بين أبعاد الجوانب التنظيمية» وبالمرتبة الثائية بين أبعاد ريادة الأعمال 
الداخلية بجوانبها التنظيمية والفردية مجتمعة مما يدل على إدراك المديرين في 
قطاع البنوك لأهمية تمكين خصائص المناخ الريادي؛ كمميزة لبيئة Ait‏ 
الداخليةء مثل توفر الثقةء والانفتاحيةء وتشجيع العاملين على العمل الجماعي» 
وتجربة أساليب جديدة في العمل. في حين تكرر تأثير هذا البعد على daj‏ 
القدرات الاستراتيجية )6( مراتء مما يدل علي أهمية تأثيره. 

of‏ ومع توفر خاصية تقدير العاملينء ممن يقدمون List‏ إبداعية 
وبدرجة مرتفعة داخل البنوك الوطلية الفلسطينية» تبقى عملية إقناح الإدارة بتبني 
تلك الأفكارء عملية ليست بتلك السهولة. في حين Cola‏ خاصية النسامح عند 
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الفشل بعد تنفيذ المقترحاث الجديدة؛ في أدنى سلم خصائص المناخ الريادي Yo‏ 
يعني ذلك عدم توفرها مطلقا- gala‏ البنوكء حيث يعزى ذلك إلى درجة 
المخاطرة المرتفعة» والنتائج المتربطة بتتفيذهاء وخاصة في القطاع المالي 
كقطاع البنوك. ومع أن سياسية المسامحة عند الفشلء من أفضدل أساليب تمكين 
ريادة الأعمال الداخليةء BAD‏ غيابها إلى درجة ما داخل البنوك الوطتية 
الفاسطينية» حيث حصات على درجة توافق متوسطةء الأمر الذي يتوجب على 
إداراث البنوك؟ اتباع سياسات تسمح بالتجريب» وتوفر حرية كافية لتدفيذ أفكار 
الموظفين الإبداعية» حتي وإن فشلت سايقاتهاء فالخوف لا يولد إلا خوف». 
والخوف يقتل السلوك الريادي للعاملين. 
2 دعم الإدارة 

أشارث نتائج الاجابة على الفقراث الخاصة ببعد دعم الإدارة بشكل عام 
على درجة توافق متوسطة» ندل على درجة استعداد معتدلة- ليست ضمن 
المستوى المطلوب-» من قبل المديرين داخل البنوك الوطئية الفلسطينيةء لتسهيل 
عمليات السلوك الريادي داخلها أو تعزيزهاء تؤشر على مسثوى إدراك متوسطء 
لم يصل حد المستوى المطلوب والكافيء لكن يبقى هذا الدعم موجودا إلى حد 
ما. إذ بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد دعم الإدارة (3.6173)» بانحراف 
معياري (0.73978)» حيث جاه هذا البعد بالمرثية الثائية بين أبعاد الجوانب 
التنظيمية» وبالمرتبة الوابعة بين أبعاد ريادة الأعمال الداخلية بجوانبها التنظيمية 
والفردية مجتمعةء كما تكرر تأثير هذا البعد على أيعاد القدرات الاستراتيجية 
(4) مرات مما يدل على أهمية تأثيره. 

ومن الواضح ان إدارات البنوك الوطنية الفلسطينية» تعمل على وضيح 
أسثراتيجيات البنك الموضوعة؛ وتوصيلها إلى العاملين داخل البنك: لتساعدهم 
في تحديد أولوياث أعمالهم: وتحفيز العاملين؛ من خلال فويضيم بمسؤوليات 
أعمال جديدة حال كانت مستويات أدائهم متميزة لكن لا GAS‏ الإدارة إلى 
ضرورة تقدير جهود الموظفين الإبداعية» ومكافتتهاء أو اشرأكهم في تحسين 
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إجراءات العمل كأولويات تحفيزيةء وفي ذلك يتضح عدم إدراك المديرين الكافي 
لأهمية مكافأة الجهود الرياديةء أو توقير الموارد البشرية؛ والدعم اللازمين للفعل 
الريادي. وبالنظر إلى نتائج البعد السابق (المناخ الريادي) -حيث يمكن الربط 
هنا- يدرك المديرون أهمية الأفكار الإبداعيةء ولكن بشكل غير كاف» فلا يدرك 
المديرين أهمية تنفيذها أو تبنيهاء قلا يكفي التقدير والاهتمام بتلك الأفكار فقطء 
بل يجب توفير ما يلزم لتعزيز cogent)‏ والأفعال الريادية. الأمر الذي يتطلب 
قيام إدارات البنوك بالاهتمام بشكل أكبر بأساليب الدعم الإداريء وتنويعياء 
والمثعلقة بتسهيل وتعزيز عمليات السلوك الريادي داخل البنوكء مثل تأبيد 
الأفكار الجديدة وتوفير الموارد اللازمة للفعل الريادي الداخلي. 
3 توفر الموارد 

بيّنت نتائج الاجابة على الفقرات الخاصة ببعد ثوفر الموارد بشكل cele‏ 
على درجة توافق متوسطةء تدل على درجة استعداد ليست كافية من قبل 
المديرين داخل البنوك الوطئية الفلسطيئيةء لثوفير موارد الوقتء والموارد 
الماديةء والمالية؛ واللازمة لتنفيذ الأفكار الريادية أو تطويرها. J‏ بلغت قيمة 
المتوسط الحسابي العام لبعد دعم الإدارة [3.0123)ء بانحراف معياري 
)0.83314( حيث جاء هذا البعد بالمرتبة الثالثة بين أيعاد الجوانب النتخليمية؛ 
وبالمرتبة الخامسة بين أبعاد ريادة الأعمال الداخلية بجوأئيها التنظيمية والفردية 

وترتبط النتائج الخاصة بيعد توفر المواردء بالتتائج السابقة والمتعلقة 
ببعدي المناخ الريادي ودعم الإدارة: والتي أشارت إلى إدراك المديرين لأهمية 
الأفكار الإبداعية للعاملين: التي لم ترق إلى المستوى المطلوبء أي التبني 
والتطبيق» وهذا ما يتضح من خلال النتائج الخاصة ببعد توفر المواردء حيث 
جاءت إجابات أفراد dye‏ الدراسة على كافة الفقرات»: بدرجة ثرافق مثوسطةء 
مما يدل على أن إدارات البئوك لا تعمل على توفير ما يلزم من موارد الوقت؛ 
أو الموارد الماليةء والتجهيزات المادية» اللازمة والكافبة لتنفيذ الأفكار الريادية 
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وتطويرهاء بدرجة كافية أو ضمن المستوى المطلوب. الأمر الذي يدعو الى 
ضرورة قيام إدارات البنوك الوطنية الفلسطينية؛ توفير ما يلزم من مواردء 
da sary‏ كافية ومعقولةء تسمح بتبئني وتطبيق الأفكار الريادية وتطويرهاء وقد 
يمكن ذلك من خلال توفير نسبة مالية معينة من الأرباح السنوية: تُعنى بتطوير 
الأفكار الرياديةء وتنفيذهاء أو تحويلها إلى مشروعات واقعية. 
(2): الجوانب الفردية لريادة الأعمال الداخلية 

أشارت النتائج الخاصة بالجوائنب الفردية فقطء على درجة Ag‏ 
متوسطة؛ إذ يلغت قيمة المتوسط الحسابي العام للجوانب الفردية (3.4128)» 
بانحراف معياري (0.46804). مما يدل على توفر هذه الجوانب في البنوك 
الوطنية الفلسطينية بصورة معتدلةء أي ليست بالصورة المثالية أو AWS‏ حيث 
جاعت التتائج الخاصة بكل بعد من أبعاد الجوانب الفردية كما بلي: 
1. الشخصية المبادرة 

أشارت نتائج الاجابة على الفقرات الخاصة ببعد الشخصية المبادرة بشكل 
عامء على درجة توافق قوية» تدل على تمتع العاملين في البنوك الوطنية 
الفلسطينية بخصائص الشخصية المبادرة. إذ بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام 
لبعد الشخصية المبادرة )3.7025( بانحراف معباري (0.57929)» ole Cus‏ هذا 
البعد بالمرثبة الأولى بين جميع أبعاد ريادة الأعمال الداخلية التنظيمية والقردية 
كافة. حيث يفيد تمتع الأقراد العاملين بخصائص الشخصية المبادرة: في تعزيز 
سلوكهم الريادي داخل البنوك» ويظهر ذلك جلياً من خلال ثملك الأقراد العاملين 
لقدرات التغلب على الصعاب التي تواجههم في أثناء قيامهم بالأعمال المناطة 
بهم من ناحية» واعتبارهم لمعوقات ثنفيذ الأعمال تحد يجب التغلب عليه من 
ناحية أخرى. كما أظهرت النتائج كذلك أن فدرات الأفراد العاملين في اكتشاف 
فرص أعمال جديدة لم تكن بالدرجة القويةء الأمر الذي يتطلب من إدارات 
البنوك الوطنية الفلسطينيةء تعزيز وتمكين ذلك الجائب قصد استثمار تلك القرص 
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ولصالح المنظمة وبشكل مستمرء إذا تقوم ريادة الأعمال الداخلية على فكرة 
استمرارية السعي لاكتشاف فرص أعمال جديدة ومجدية» وجذابة؛ ومنح الأقراد 
العاملين الحرية الكافية لمثابعتهاء دون أن يمنعهم ذلك خوفه أو لومء أو خسارةء 
مع ضرورة مكافأتهم مقابل ذلك. الا أنه ومن الملاحظء شعور الموظفين - 
بدرجة ما- بالخوف» الأمر الذي يحد من محاربتهم للدفاع عن أفكارهم الجديدة 
وهذا يرتبط بالنتائج السابقة - ضمن الأبعاد السابقة-» والتي أشارث إلى عدم 
اتباع إدارات البنوك لسياسة التسامح عند الفشل» الأمر الذي قاد بدروه إلى 
إنخفاض مستوى المدافعة فلك وارتفاح مستوى الخوف؛ و شعور الموظفين بعدم 
جدية الإدارة في تبني الأفكار الجديدة وتطبيقهاء أو الأخذ بها. 
2. القابئية الإدراكية 

أشارت نتائج الاجابة على الفقرات الخاصة يبعد القابلية الإدراكية بشكل 
عام» على درجة توافق كوبة» JS‏ على تمتع العاملين في البنوك الوطنية 
الفلسطينية بالقابليات الإدراكية ويدرجة مرتفعة. إذ بلغت قيمة المتوسط الحسابي 
العام لبعد القابلية الإنراكية (3.6929)» بانحراف معياري (0.58465): ela dya‏ 
هذا البعد بالمرتبة الثائية بين أبعاد الجوانب الفردية لريادة الأعمال الداخلية» 
وبالمرتبة الثالثة بين أيعاد ريادة الأعمال الداخلية بجوانبها التنظيمية والفردية 
مجتمعة. كما أظهرت النتائج ارتفاع تفة المديرين في خبرة cogil pa‏ واعتمادهم 
وبدرجة مرتفعة على ملك الخبرةء في حل بعض المشاكل gill dal gh)‏ 
وتعزى تلك الثقة؛ إلى الصورة التي تتلقاها الإدارة .حول إدراك العاملين أنفسهم 
لأهمية التطوير الذاتي: ومتابعتهم لما يستجد من تطورات في مجال أعمالهم, 
وسعيهم المسسثمر إلى تطوير مهاراتهم الحالية واكتساب مهارات جديدة: الأمر 
الذي ولد تلك الثقة. كما تشكل هذه Sete ABI‏ تحفيزياً اضافياً للموظفين 
لمواكية ما يستجد من تطورات في مجال أعمالهم» لكن تبقى هذه العملية ليست 
بالكافية دون مد اليدء وتعاون الإدارة في alld‏ لكن ومن Aal‏ أخرى» أظهرت 
النتائج عدم تمثع الموظفين بالخبرة البنكية الكافيةء وقد يعزى تلك إلى حداثة 
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القطاع المصرفي الوطني الفلسطيني- كما يظهر من تواريخ تأسيس يعض 
البتوك- التي تتصف بحداثتها النسبية. حيث يوجد بعض البنوك التي لا يتجاوز 
عمرها الزمني الخمس سنواتء الأمر الذي يلزم توفير دورات مصرفية مهنية 
ومتخصصة بشكل أوسع ومدروس. كما أنعكست تدني خبرة الموظفين: في 
قدرتهم المثوسطة على تقديم أفكارا بنكية ذات قيمة. ويعزى ذلك أيضاً - 
وارتباطا بنتائج الأبعاد السابقة وخاصة بعدي دعم الإدارة وتوفر الموارد- إلى 
عدم ثفة الموظفين- وحال تقديمهم الأفكار الجديدة-: في استجابة الإدارة من 
خلال توفير الموارد اللازمة لهاء أو الدعم المصاحب لتنفيذها. 
3. استقلالية العمل 

أشارت نتائج الاجابة على الفقرات الخاصة ببعد استقلالية العمل بشكل 
tole‏ على درجة توافق Aba gia‏ تدل على إلى انخفاض قدرة العاملين في 
البنوك الوطنية الفلسطيئية على تحديد الأعمال الموكلة إليهم وإنجازهاء وأداء 
المهام بشكل مستقل وذاتي؛ دون الغاء وجودها. إذ يلغت قيمة المتوسط الحسابي 
العام لبعد استقلالية العمل (2.8436)» باندراف معياري (0,70898): حيث ela‏ 
هذا البعد بالمرتبة الأخيرة بين أبعاد ريادة الأعمال الداخلية يجوانيها التنظيمية 
والفردية كافة- حيث يعزى ذلك إلى انضباط العمل داخل البنوك الوطنية 
الفلسطيتيةء والتزامه بالتشريعات والقوائين والتعليمات المصرفية الصادرة أساساً 
عن سلطة النقد الفلسطيئيةء الملزمة بقواعد وإجراءات عمل مهنية ومحددة حيث 
لا يمتلك الموظفين الحرية الكافية لأداء الأعمال بشكل مستقل وذاتيء دون 
الرجوع والالتزام بتلك التعليمات المنظمة للعمل المصرفي بشكل عام من ناحيةء 
ومن ناحية أخرى؛ يعزى ذلك إلى صرامة قواعد وضوابط العمل المصرفي 
ومركزيته chai yall‏ والنابعة أصلاً ثلك الصرامة» من المخاطرة المرتفعة أساساً 
والمصاحبة للعمل المصرفي. 
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اتنفصل Ailig = pag ll‏ النتائج وانتوصيلت: 
ثانياً: مناقشة نتائج سؤال الدراسة الثاني 
ما مدى امتلاك قطاح البنوك الوطنية الفلسطينية للقدرات الاسثر اثيجية من 
وجهة نظر أقراد عينة الدراسة؟ 
أشارت النتائج المتعلقة بأبعاد القدرات الاستراتيجية من وجهة نظر أفراد 
duc‏ الدراسة؛ إلى امتلاك البنوك الوطنية الفلسطينية بدرجة مرتفعة لتركيبة 
(مجموعة) القدرات الاستراتيجية المحددة بهذه الدراسةء إذ بلغت قيمة المتوسط 
الحسابي العام للقدرات الاستراتيجية (3.8764): بانحراف معياري 
)0.43934(« ويدل ذلك على امتلاك البنوك الوطنية الفلسطينية لتلك القدرات: 
والتي تعمل على بقاءها وازدهارهاء وقدراتها على القيام بأفعال ناجحة بقصد 
التأثير في نموها وتطورها على الأمد البعيد. 
وفيما يلي توضيحاً للنتائج المتعلقة بكل يعد من أبعاد القدرات الاستراتيجية. 
1. القدرات التسويقية 
بينت نتائج الاجابة على الفقرات الخاصة ببعد القدرات التسويقيةء على 
درجة توافق قوبة؛ تدل وبشكل ملحوظء على امتلاك قطاح البنوك الوطنية 
الفلسطينية لمستوى مرتقع منهاء كتميزها بتقديم خدمات بنكية منتوعةء وتفهمها 
لحاجاث عملاثها؛ والاستجابة لهاء بالإضافة إلى امتلاكها لقدرات رصد تحركات 
البنوك المنافسة الأخرى» واستهداف ol jal‏ سوقية صغيرة ومحددة. إذ بلغت 
قيمة المتوسط الحسابي العام للقدرات التسو يفية (3.9160)» بانحراف معياري 
(0.52502). ويعزى ذلك إلى إدراك المديرين لأهمية التسويق الحديث» كنشاط 
رئيس وهام في القطاع المصرفي» والذي يلعب دور! بارزا في نجاحها وتقدمهاء 
كما أن اشتداد حدة المئافسة في القطاع المصرفي الفلسطيني - الذي يتصف 
أصلا بحداتته والمنتمي لقطاع الخدمات- أدى إلى أن تولي إدارات تلك البنوك» 
أهمية خاصة لهذا النشاط؛ والذي انعكس في تعزيز قدراته الاستراتيجية 
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2. فدرات الربط مع السوق 

أظهرت نتائج الاجابة على الفقرات الخاصة ببعد قدرات الربط مع 
السوقء على درجة توافق فويةء تدل على امتلاك فطاع البنوك الوطنية 
الفلسطينية لتلك القدرات بشكل كاف تمكنها الربط مع عملائها في محيطها 
الخارجي» والمتمثلة بقدرات توليد وإدارة العلاقات مع العملاءء والمحافظة 
عليهم» وخاصة ذوي الملائمة المالية المرتفعة. فيما لا تجد البنوك صعوية في 
نسج علاقات مثمرة مع عملاء جدد. إذ بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام 
تقدرات الربط مع السوق )4.0185(« بانحراف معياري (0.58536). Cus‏ احتل 
هذا البعد المرتبة الأولى بين أبعاد القدرات الإسترائيجية من حيث درجة 
الامتلاك في قطاع dy‏ الوطنية الفلسطيئيةء من وجهة نظر أفراد ae‏ 
الدراسة. ويعزى ذلك بشكل واضح: إلى oll fal‏ المديرين لأهمية التسويق 
المعاصر والمتوجه بالزبون من ناحية؛ ومن ناحية أخرى؛ إدراك أهمية علاقات 
الزبائن كتوجه تسويقي حديثء كما اشتداد حدة المنافسة على اكتساب وجذب 
عملاء جددء بين البتوك عامةء جعل إدارات البنوك تهتم بشكل أكبرء بقدرات 
الربط مع السوقء والتي تعمل على توكيد تلك العلاقة والمحافظة عليها. 
3. قدرات تكتولوجيا المعلوماث 

أشارت نتائج الاجابة على الفقرات الخاصة ببعد قدرات تكنولوجيا 
المعاومات: على درجة توافق كوية» تدل على أمتلاك قطاع البنوك الوطنية 
الفلسطينية لتلك القدرات بشكل ملحوظء من خلال امتلاكها لأنظمة تكنولوجيا 
معلومات: تسهل حمليات تقديم وتطوير خدمات بنكية جديدة ومتميزة من ناحية؛ 
ومساعدتها في عمليات تبادل المعلوماث بين وحدات البلك بشكل فاعل من ناحية 
أخرى. اذ بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لقدرات تكنولوجيا المعلومات 
)3.9349(« بانحراف معياري (0.67913): حيث cla‏ بعد تكنولوجيا المعلومات 
بالمرتبة الثالثة بين أبعاد القدرات الاستراتيجية التي يمتلكها فطاع البتوك الوطنية 
الفلسطينية من وجهة نظر أفراد عيئة الدراسة. ويعزى ذلك إلى زيادة وعي 
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وإدراك المديرين لأهمية وزيادة الاستثمار في Lede‏ المعلومات داخل 
البنوك: إيماناً منها بأهميتهاء ودورها البارز في زيادة كفاءة وفاعلية معظم 
أنشطة وعمليات البنك الرئيسة» تحقيقاً للعديد من أهدافها. لكن يجب إيلاء مزيدا 
من الاهتمام لموضوع متابعة سلوك المنافسين» وتحسين إمكاثات رصد فرص 
الأعمال الجديدة في بيئة البنك الخارجيةء من خلال زيادة الاستثمار في أنظمة 
تكنولوجيا معلومات تعمل على تحسين إمكانات الربط المعلوماتي مع البيثة 
الخارجية. 
4. قدرت تكنولوجيا العمل المصرفي 

أشارت ننائج الاجابة على الفقرات الخاصة ببعد قدرات تكنولوجيا العمل 
المصرفيء على درجة توافق قويةء ندل على امتلاك قطاع البنوك الوطنية 
الفلسطيئية لتلك القدرات نشكل ملحوظء الأمر الذي يؤكد كفاءة العمليات 
الإنتاجية للبنوك الوطنية الفلسطينية. حيث يظير ذلك جلياً في قدرة البنوك؛ ومن 
وجية نظر أفراد Aue‏ الدراسةء على ght‏ خدمات بنكية جديدةء وحتى محددة 
tidy‏ لحاجات العملاء؛ وتوافر الموارد البشرية المؤهلة لإدارة نظم الخدمات 
البنكية: وقيام البتوك بشكل مستمر على التحديث النوعي لتكنولوجيا الخدمات 
البنكية» كما هو الحال في قدرتها على توقع وتقدير ما يحصل من تغيرات 
تكنولوجية في بيتتها المحيطة. إذ بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لقدرات 
تكنولوجيا العمل المصرفي (3.9824)؛ بانحراف معياري )0.53778( ole dya‏ 
هذا البعد بالمرتبة الثائية بين ted‏ القدرات الاستراتيجية الئي يمثلكها قطاع 
البنوك الوطنية الفلسطينية. ويعزى ذلك إلى إدراك المديرين لأهمية مواكبة 
التغيرات التكنولوجية» وضرورة توظيف ما يلزم منهاء ولصالح تطوير 
تكنولوجيا العمل المستخدمةء وتوفير خدمات بنكية ثلبي حاجات عملائه المحددة. 
5. القدرات الإدارية 

أشارت نتائج الاجابة على الفقرات الخاصة بيعد القدرات الإدارية؛ على 
درجة توافق قويةء تدل وبشكل ملحوظ على امتلاك قطاع البنوك الوطئية 
الفلسطينية لمستوى مرتفع منها. ويظهر ذلك بشكل واضح من خلال توفر 
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الموارد áspit‏ الخبيرةء والماهرةء والقادرة على إدارة عمليات تدفق 
المعلومات؛ حيث تستطيع البنوك استفطاب ما تحتاج منها وبسهولة» كما يظهر 
ذلك من خلال قدرة الإدارة على التحكم بموارد البنك المالية بكفاءة؛ وضبط 
التكاليف المرئيطة بتتوع الخدماث البتكية؛ لكن؛ ومع نلك تيقى تكاليف تقديم 
الخدمات المصرفية مرئفعة إلى درجة che‏ ويعزى ذلك إلى نمطية تقديم 
ألمنتجاتء وصعوبة المنافسة السعرية؛ في ظل تعليمات وتشريعات سلطة النقد 
الملزمة للبنوك في وضع أسعار محددة لخدماتهاء كنائدة الاقتراضء والعمولة 
المرافقة لهاء الأمر الذي جعل إدارات البنوك تنتهج استراتيجيات غير سعريق 
في سبيل التميز في تقديم الخدمات البنكيةء الأمر الذي انعكس في ارتفاح تكلفه 
تقديمها. US‏ بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام للقدرات الإدارية (3.7148)ء 
بانحراف معياري )0.55181( وتعزى قوة الامتلاك تلك؛ إلى وعي وإدراك 
الإدارة لأهمية العنصر البشريء وضرورة الاستثمار فيهء كأساس لتعزيز 
وثطوير الأداء الإداري» والتنظيمي» مع انتقال التركيز على الأصول البشرية 
كمتغيرات استراتيجية. كما أن اعتبار عمليات التحكم بالتكاليف» وضبطها أساساً 
في تحسين ربحية البنوك -من أهم أهداف امتلاك البنوك للقدرات الاستراتيجية 
a‏ نرى وعي وإدراك الإدارة لذلك أيضاً. كما هو حال وعي الإدارة المصاحب 
المنظور في إدراك أهمية تحقيق ميزة ثنافسية من خلال تملكها لقدرات آدارية 
قوية. 
6 القدرات Ag pall‏ 

أشارث نتائج الاجاية على الفقرات الخاصة بيعد القدرات المعرفيةء على 
درجة توافق قوية: تدل وبشكل ملحوظ على امتلاك قطاع البنوك الوطنية 
الفلسطينية لمستوى مرئفع منهاء ويتضح ذلك من خلال إمثلاكها Cal pal‏ 
عمليات إدارة المعرفة؛ كاكتساب Ad peal‏ وتحويلهاء واستخدامها. إذ بلغت قيمة 
المتوسط الحسابي العام للقدراث المعرفية )3.8501( بانحراف معياري 
)0.54968( ويعزى ذلك الارتفاع: إلى وحي الإدارة بأهمية المورد المعرفي 
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كضمان لفاعلية إدارة المعرفة» والمتمثلة في الحصول عليهاء وتوظيفهاء يما 
يضمن استخدامها في إنتاج خدمات بنكية جديدة ومناقسة. وكما يظهر أيضاًء فإن 
توظيف إدارات البنوك للمعرفة المتاحة: بهدف تعديل توجهاتها الاستراتيجيةء 
أدليل على ذلك الوعي. 
7. القدرات الإبداعية 

أشارت نتائج الاجابة على الفقرات الخاصة ببعد القدرات الإبداعيةء على 
درجة ثوافق قويةء تحني امتلاك البنوك لقدرات ثمكتها من الإبداع التنظيمي» 
والإيداع في الخدمات؛ والعمليات المصرفية. كما يظهر ذلك من خلال امتلاك 
البتوكء واستخدام قدراثها المتنوعة في تصميم خدمات بنكية جديدة أو لتعديل 
خدماتها الحالية؛ وتجديدها بشكل مستمرء وأمتلاكها لمعرفة ذات قيمة للإبداع في 
تكنولوجيا العمليات البنكية. إذا بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام للقدرات 
الإبداعية )3.6782(« بانحراف معياري (40.67232» ela Gun‏ يعد القدرات 
الإبداعية Ag pally‏ السابعة والأخيرة بين أبعاد القدرات الاستراتيجيةء حيث ترتبط 
هذه النتيجة بالنتائج الخاصة بسؤال الدراسة الأول» والمتعلق Cail yas‏ ريادة 
الأعمال الداخلية الرئيسة» (thy‏ جاءت نتائج قيم متوسطاتها الحسابية يدرجة 
منوسطة؛ فارتبط ذلك بقدرات البنوك الإيداعيةء Can‏ تعتبر العلاقة ترابطية: 
Ita,‏ ما أكده الأدب النظري اكلا المفهومين؛ والذي اعتبر الإبداع في قلب ريادة 
الأعمال الداخلية» فلو كانت درجة توافر جوائب ريادة الأعمال الداخلية dagi‏ 
لجاءت القدرات الإبداعية على رأس وأعلى القدرات الاستراتيجية. الأمر الذي 
يتطلب المحافظة عليها بل وتحسيتها من خلال تمكين جوانب ريادة الأعمال 
الداخلية. 
ثالثاً: النتائح المرتبطة باختبارفرضيات الدراسة الرئيسة 

أشارت النتائج المرتبطة باختبار الفرضيات بشكل عام على وجود تأثير 
لريادة الأعمال الداخلية المباشر بجوانيها التنظيمية والفردية وبدلالة أبعادها في 
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تحسين القدرات الاستراتيجية لقطاع البنوك الوطنية الفلسطبنيةء حيث تفاوت ذلك 

الثأثير من حيث الجوانب وكذلك الأبعاد. 

وفيما يلي أهم النتائج التي توصلت اليها هذه الدراسة والمتعلقة باختبار 

القرضيات: 

1 وجود تأثير ذو دلالة احصائية عند مستوى دلالة )0.05 = (a‏ لجوانب ريادة 
الأعمال الداخلية (التنظيمية والفردية) مجتمعة في تحسين مجموع [تركيبة) 
القدرات الاستراتيجية لقطاع البنوك الوطنية الفلسطينية. حيث تبين أن 
الجوانب التنظيمية تؤثر بشكل أكبر على تركيية القدرات الاستراتيجية 
لقطاع البنوك الوطنية الفلسطينية. وعند البحث في التأثير العام لجواتب 
ريادة الأعمال الداخلية؛ وبدلالة أبعادهاء تبين أن ثلاثة أبعاد فقط تؤثر في 
تركيبة القدرات الاستراتيجية لقطاع dad‏ وعلى الثوالي» هي: دعم 
الإدارة والمناخ الريادي» وأخيراً القابلية الإدراكية للأفراد العاملين. واتفقت 
هذه النتائج مع نتائج دراسة )2007 «(Moreno et al,‏ الذي أكد على أهعية 
الريادة في تطوير القدرات التنظيمية وخلقهاء كما اتفقت جزئياً مع دراسة 
-(Ireland et, al 2009)‏ 

2. تبين وجود تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى «(a = 0.05) ANa‏ لبعد 
دعم الإدارة فقط في تحسين القدرات التسويقية لقطاع البنوك. في حين لم 
يكن لأبعاد جوانب ريادة الأعمال الداخلية الأخرى أي تأثير معنوي. 
ويعزى ذلك؛ إلى تنوع أساليب دعم الإدارة المستخدمةء خاصة التحفيزية 
منهاء كتيام المديرين بالتأكيد على أهداف البنك واستراتيجياته -وعلى 
رأسها التسويقية-» وتوضحيها للموظفين: لتساعد في تحديد أولويات 
أعمالهم» ولتشكل فيما بعد خارطة طريق للعمل اليومي؛ وتعزيز السلوك 
الريادي للعاملينء بالإضافة لاستخدام اسلوب توسعة العمل» الأمر الذي 
سينعكس ايجاباً على جهودهم التسويقية. حيث اتفقث هذه النتيجة مع نتائج 
دراسة )2009 (Ireland et al,‏ كما اتفقت نتائج هذه الدراسة أيضاء مع 
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دراسة Lee & Hsieh‏ (2010)ء والئي أكدت تأثير الريادة على القدرات 
التسويقية للمنظمات: وجزئيا مع دراسة )2009 (Amado et af,‏ 

3. تبين وجود تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 = ») ليعدي 
المناخ الريادي ودعم الإدارة فقط وعلى التوالي في تحسين قدرات الربط 
مع السوق لقطاع البنوك. ويعزى ذلك» إلى أن تمكين diy‏ عمل داخلية 
تتصف بالثقةء والتتدير: والعمل الجماعي» يقود إلى تميزهاء ومع قيام 
الإدارة بتوصيل استراتيجيات البنكء وأهدافهء إلى الموظفين والتي منها- 
خاصة في قطاع الينوك- المحافظة على علاقات العملاء واستدامتهاء قادت 
بالتالي إلى تقوية العلاقة مع العملاء في المحيط الخارجي. 

4. تبين وجود تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )0,05 = ») لبعد دعم 
الإدارة- دون غيره- في تحسين قدرات تكنولوجيا المعلومات لقطاع 
الينوك. وقد يعزى ذلك لدعم الإدارة للسلوك الريادي الداخلي وتعزيزه» من 
خلال توفير الموارد اللازمة والمتنوعة للفعل الرياديء ومنها ما (Sa‏ من 
الحصول على المعرفة السوقية والتقنيةء الأمر سيقود إلى تحسين القدرات 
التكنولوجية البتوك» خاصة تلك التي تعمل على التنويع في إنتاج وتقديم 
خدمات بنكية متميزة وجديدة: وإمكانات تبادل المعلومات بين أقسام ودوائر 
البتك المخثلفة. 

cad .5‏ وجود تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 = (a‏ لأبعاد 
كل منء دعم الإدارةء والقابلية الإدارية» والمناخ الريادي: فقط وعلى 
التواليء في تحسين قدرات تكنولوجيا العمل المصرفي لقطاع البنوك. حيث 
يقود دعم الإدارة لسلوك الأفراد الريادي؛: مع توفر Ain‏ عمل داخلية 
متميزةء بالإضافة إلى توفر القابليات الإدراكية لدى الموظفين والمئمئلة في 
امتلاكهم للمعرفة وقدرات التعلم ومهارات العمل المصرفي المتميزة إلى 
كفاءة العملية الإنتاجية» جوهر قدرات تكنولوجيا العمل المصرفي؛ وتتضح 
تلك الكفاءة من خلال توافر الموارد البشرية المؤهلةء والتنظيم الفاعل 
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لأنشطة البنك» وتملك التكنولوجيا المُحدئة. حيث اتفقت هذه النتائج جزئياً 
مع تائج دراسة }2009 -(Amado etal.,‏ 

6. تبين وجود تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 = (u‏ لبعدي 
المناخ الريادي واستقلالية العمل» فقط وعلى التواليء في تسين القدرات 
الإدارية لقطاع الينوك. ويعزى ذلك إلى العنصر البشريء فالقدرات 
الإدارية تنشطها عناصر بشرية محفزة تعمل ضمن Ain‏ عمل داخلية 
متميزة» ويزيد من تنشيطها؛ توافر شيئاً من الحرية لهؤلاء الموظفين 
المحفزون أصلاً في تقرير كيفية إنجاز الأعمال. فيلاحظ الارتباط الشديده 
بين توافر المناخ الريادي والاستقلالية في العمل» في تحسين القدرات 
الإدارية؛ التي تجلت الأخيرة في قدرات تملك الموارد البشرية و سهولة 
استقطابهاء والتي تؤدي بدورها إلى زيادة قدرات تدفق المعلومات بين 
وحدات البنك بفاعليةء وضبط التكاليف المرتبطة بالتنوع في إنتاج الخدمات 
البنكية» ولولا توافر العنصر البشري المحفز لما تمكن تحقيقها. 

Ont .7‏ وجود تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 = (a‏ أبعدي 
دعم الإدارة والشخصية المبادرة فقط وعلى التوالي» في تحسين القدرات 
المعرفية لقطاع البنوك. ويعزى ذلك إلى أن قدرة البنوك في إدارة عمليات 
المعرفة (الاكتساب والتحويل والاستخدام) - يظهر ذلك بشكل واضح من 
خلال قدرات الحصول على معرفة تتعلق بخدمات بنكية جديدة ومعرفة 
تتعلق بالعملاء كما هو الحال في توافر قدرات لإنتاج معرفة بنكية جديدة- 
يعززها أولاً دعما did‏ يتجلى في أساليب تحفيز العاملين de gal‏ 
بالتكامل مع ما يتمثم به أولئك العاملين من صفات الشخصية المبادرة 
ومنها البحث المستمر حول كيفية تنفيذ الأعمال بشكل أفضل of sh‏ القدرة 
على التغلب على المعيقات التي تواجههم في أثناء قبامهم بالأعمال المناطة 
بهم ثانياً. 

8. تبين وجود تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )0.05 = (a‏ لبعدي 
دعم الإدارة والمناخ الرياديء فقط وعلى التوالي» في تحسين القدرات 
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الإبداعية لقطاع البنوك. وهو ما اتفق مع دراسة Lee & Hsieh‏ (2010)ء 
والتي أكدت تأثير الريادة المباشر على القدرات الإبداعية للمنظمات؛ 
ودراسة De Jong © Wennekers‏ (2008)ء والتي أشارت إلى أنه وفي حالة 
سلوك العمل الإبداعي: قدعم الإدارة المباشر؛ هو أحد الجوالب الهامة في 
ذلك. حيث يعزى ذلك؛ إلى أن بعد دعم الإدارة؛ والمتمتل في مدى استعداد 
المديرين لتعزيز سلوك الأفراد الريادي للعاملينء من خلال تمكين أساليب 
التحفيز الإداري وتنوعهاء ووجود قادة الإبداعء وكذلك المناخ الريادي 
المتمثل في توافر بيئة عمل داخلية فيها العديد من الخصائص المشجعة على 
ذلك السلوك؛ ستؤدي إلى تحسين القدرات الإبداعية» والمتمثلة في قدرات 
تطوير تصاميم لخدمات بنكية جديدة بشكل مستمرء و/أو تعديل وتجديد 
خدمات بنكية قائمة. كما تتفق هذه النثائج مع ما تم التأكيد عليه في الأدب 
النظري المرتيط؛ من خلال تناول آراء كل من }1990 «(Kuratko et al.,‏ 
حول تطوير قدرات العاملين الإبداعية» وزيادة إمكانات نجاح المنظمات: 
وتعزيز أدائهاء وكذلك مساعدتها المديرين في تجديد وتنشيط الأعمال 
الهادفة إلى الإبداع؛ من خلال تمكين ربادة الأعمال الداخليةء و & (Toftoy‏ 
Chatterjee, 2004)‏ الذين أكدا على علاقة ريادة الأعمال الداخلية بالأفكار 
الإبداعية والسلوك الإبداعي» وتنوع الإبداعات» ومنها ما يظهر في 
الخدمات» و(1985 «(Nielsen et al,‏ من خلال تأكيدهم على دور ريادة 
الأعمال الداخلية في تحقيق الحاجات الإبداعية للمنظمات. 
وفيما تعلق بترتيب القدرات الإبداعية بين القدرات الاستراتيجية لقطاع 
البنوك الوطنية الفلسطيئيةء والتى جاءت تلك القدرات فى المرتبة الأخيرة من 
حيث درجة التملك» حبث يعزى ذلك؛ بل ويرتبط بدرجة واضحه؛ بجوائب ريادة 
الأعمال الداخلية ودرجة توافرها أو تمكينهاء ففي حين جاءت القيم الإجمالية 
للمتوسطات الحسابية للجوانب المذكورة سابقاء بدرجة متوسطةء جاعت القدرات 
الإبداعية في ثلك المرتبة (الأخيرة)» ولو ارتفعت تلك القيم المتعلقة بالجواتب» 
لارتفعت درجة ترتيب (تملك) القدرات الإبداعيةء فالعلاقة بينها تبادلية. 
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يوصي الباحث»؛ و في ضوء النتائج التي أسفرت عنها الدراسة الحاليةء 

1. العمل على انتهاج سياسات إدارية تعمل على اطلاق العنان لأقكار الأفراد 
العاملين الجديدة (الريادية) والأخذ بها ودراستها داخل البنوك» من خلال 
تمكين جوانب ريادة الأعمال الداخلية التنظيمية والفردية» مثل سياسات 
تسمح حرية التجريب» وتعزيز سياسة التسامح عند الفشل؛ وحماية 
المبادرين. إذ يعمل توفرها؛ على تعزيز السلوك الريادي للأفراد العاملين. 

2. اعتماد سياسة تتويع المحفزات الخاصة بالمبادرين: لتشمل مادية وأخرى 
معنوبة. كمكافأة جهود العاملين الرياديةء وأخذ أفكارهم الجديدة على 
محمل الجد؛ وانتهاج سياسات تعمل على تحفيزها. بشكل متواز مع توفير 
الاستقلالية بالعمل» بشكل لا يتعارض 3 التعليمات المصرفية الملزمة. 

3. ضضرورة توفير الموارد اللازمة لثنفيذ أفكار الموظفين الجديدة (الريادية)ء 
وتحويلها إلى مشروعات قائمة بعد دراستها وتقبيمهاء على أن يكون 


لأصحاب هذه الأفكار؛ وضعاً وظيفاً Vines‏ فى في المشروعات الجديدة إذا تم 
تنفيذها. 

4 تخصيص سسبة مالية معينة من ميزانيات البنوك؛ تعنى بتطوير الأفكار 
الريادية وتنفيذهاء أي تحويلها إلى مشروعات واقعية. 

5. ايلام الاهتمام بشكل أكبر بعملية التطوير الداخليء والهادفة إلى تحسين 
إجراءات العملء من خلال الأخذ بعين الاعتبار أفكار الموظفين كمصدر 
بأحعث لتلك التحسيدات. 

6. أهمية الاستمرار في توضيح» وتوصيلء استراتيجيات البنكء وأهدافه» إلى 
المستويات الإدارية الدتياء لتعمل على تحديد أولويات أعمالهم. 

7. القيام بتدريب الموظفين على طرق وأساليب رصد فرص الأعمال 
الجديدة: والمجديةء في بيئة البنك الخارجيةء حتى وهم خارج أوقات 
peal se.‏ الرسمي» وثخصيص جهة ادارية لاستلامها ودراستها. 
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بهدف تعزيز قدرات العاملين في شقديم أفكاراً بنكية ذات قيمة» يتطلب أن 
تقوم إدارات gull‏ بتدريب الموظفين تدريباً sleds Liga kinai‏ 
وإطلاعهم على تجارب البنوك الأخرى الريادية الناجحة. 
التأكيد على دور ريادة الأعمال الداخلية في استمرارية تحسين قدرات 
البنوك الاستراتيجية؛ الأمر الذي يقود “aly‏ إلى استدامة قدرات البئوك 
التنافسية وتميزها. 
من المفضل أن تركز إدارات البنوك على بعض القطاعات السوقية 
المحددة والصغيرة؛ واستهدافهاء إذا تمل مثل هذه القطاعات فرصاً مجدية 
بحد ذاثها لم Baki‏ بعد. 
مع صعوبة المنافسة السعرية بين البدوكء وضرورات المنافسة غير 
السعريةء يجب الاستمرار في عمليات التطوير الداخليةء خاصة ما يتعلق 
بالخدمات المصرفية وأساليب تقديمها. 
التفكير بتطوير أنظمة التكنولوجيا المستخدمة حثى تصل درجة الربط مع 
البيئة الخارجيةء مما يؤدي إلى تحسين إمكانات رصد فرص أعمال 
جديدة»ء ورصد سلوك المنافسين. 
يفود تمكين ريادة الأعمال الداخلية في المنظمات؛ إلى رفع عمليات 
التطوير التنظيمي وتنوعهاء وبالتالي على دوائر التطوير المركزية في 
البنوكء الأخذ بأفكار الأفراد العاملين التطويريةء كمصدر لمتل هذه 
العمليات. 
Cus‏ لا يمكن حماية الخدمات المصرفية من التقليد والتكرارء يجب 
اعتماد أساليب غير تقليدية لتطوير الخدمات البنكيةء أهمها ريادة الأعمال 
الداخلية؛ من خلال ما تولده من إبداعات. 
ضرورة إيلاء الاهتمام وبشكل أكبرء لكفاءة العملية الإنتاجيةء للوصول 
إلى درجة إنتاج خدمات محددة لزبائن محددين؛ وبالوقت المناسب. 

إن ارتفاع تكاليف تقديم الخدمات الينكيةء تحد من قدرات الينوك على 
تحقيق أهدافياء الأمر الذي يتطلب من إدارات البنوك» والتي تعي أصلا 
أهمية الخدمات والعمليات المصرفية الالكترونية؛: إعادة تقيبمهاء والمقارنة 
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ما بين Lasso‏ ونكاليفها. وهذا لا يعني الغاء أو نقليل أهمية الخدمات 
والعملياث Any SSI)‏ بل تمكينها وتطويرهاء والأقدر على تقديم 
التوصيات الخاصة بتطويرهاء هم الأفراد العاملين داخل البنوك 
التأكيد على أهمية المعرفة المثاحة في تطوير و/أو إنتاج الخدمات 
البنكيةء مع ضرورة الابتعاد عن الطريقة التقليدية في إدارة العمليات 
البنكية» وابتكار أساليب جديدة لإدارتهاء بشكل لا يتعارض مع المخاطر 
المرتبطة. 
الانتباه إلى ضرورة تحسين القدرات الإبداعية داخل البنوك» ولعل من 
pal‏ ما يحقق ذلك هو ريادة الأعمال الداخلية. 
تشر البنوك لقدراتها الاستراتيجيةء بعد تحسينها يشكل أسرع من 
مفاضبياء يعمل على تحتيق Ci jes‏ تنافسية. 
التأكيد على أن تكون القدرات الاستراتيجية محددة لحاجات الزبائن 
(حاليين أو مرتقبين)؛ الذي يقود بدروه إلى التنويع في إلتاج الخدمات 
البنكية والمبادرة في تقديمها. 
3 تجاهات للبحث مستقيلاً 
يتطلب اليحث ودراسة العلاقة ما بين ريادة الأعمال الداخلية وعملية 
التطوير التنظيمي» من خلال قدرة الأولى في إطلاق العنان لأفكار 
الموظفين الجديدة (الريادية)» التي تشكل تلك الأفكار مصدراً لعملية 
التطوير. 
يمكن إجراء دراسات تحلل ثأثبر السلوك الريادي للأفراد العاملين» على 
أداءهم؛ والمخرجات الإبداعية لهم و لمنظماتهم. 
الاهتمام بإجراء دراسات أخرى تبحث في التفاعل الحاصل ما بين الريادة 
والتسويق (التسويق الربادي). 
كما يمكن إجراء دراسات أخرى ثتناول نفس المتغيرات تغطي مجتمعا 
دراسيا غير القطاع البنكي. 


231 


الفصل الخاوس: مناقشة النتائج ولتو ميات 


232 


قائمة المراجع 


قائمة المراجيع 


(أولاً): قائمة المراجع باللغة العربية: 


.1 


أوسو» خيري علي (2010: 29-26 نيسان)»ء متغيرات بيئة الريادة وتأثيراتها 
على رضنا الزيون الداخلي؛: دراسة تطبيقية في جامعة دهوك. قدم إلى 
المؤتمر العلمي الدولي السنوي العاشرء الريادية في مجتمع المعرفة. جامعة 
الزيتونة الأردتية الخاصةء gie‏ 

البطشء محمد وليدء وابو زيئة؛ غريد كامل (2007). مناهج البحث العلمي: 
تصميم البحث والتحليل الاحصائي. دار المسيرة للئشر والترزيع والطباعة: 
عمان . 

يني حمدان» خالد ciana‏ وإدربسء وائل (2009). الاستراتيجية والتخطيط 
الاستراتيجيء منهج معاصر. عمان: دار اليازوري العملية للنشر والثوزيع. 
calga‏ ناجي» حجازيء هيثم» والعجلوتي: محمد )2010 29-26 إبريل)» 
أثر بيئة تفعيل المعرفة في المنظمات الريادية أنموذج مقترح للمنظمات 
الأردنية. بحث مقدم في المؤتمر العلمي الدولي السنوي العاشر الريادة في 
مجتمع المعرفةء جامعة الزيتونة الأردنية: الأردن. 

الحسيني» فلاح حسن )2006( إدارة المشروعات الصغيرةء مدخل 
استراتيجي للمنافسة والتميز (ط. 1). عمان: دار الشروق للنشر والتوزيع. 
حمزاوي» شريف (2009). القدرات القائمة على السوق, والأداء المتميز: 
اطار تظري وفرضيات بحثية. heal gill‏ عدد 124 44-8. 

الخناجي» نعمة عباس (2004). الإدارة الاستراتيجية: المدخل والمفاهيم 
والعمئيات. Ja}‏ 1). عمان: مكتبة دار الثقافة للنشر والتوزيع. 


233 


Balali قانوة‎ 





8 زيدان: عمرو علاء الدين (2007). ريادة الأعمالء القوة الدافعة 
للاقتصاديات الوطنية. منشورات المنظمة العربية للتنمية الإدارية؛ القاهرة. 

3. السكارنة بلال خلف (2010)- الريادة وإدارة منظمات الأعمال؛ دار المسيرة 
للنشر والتوزيع والطباعة: حمان. 

0 العنزيء سعد علي حمودء ag shelly‏ عامر علي حسين (2010). الاحتكام 
المكانة: منظور معاصر في عملية تعزيز السلوك الريادي. مجلة العلوم 
الاقتصادية والإدارية. 16 )58(= 28-1. 

1. منصورء طاهر محسن والخفاجيء نعمة عباس (2010). نظرية المنظمة 
همدخل العمليات. عمانء دار البازوري العلمية للتشر والتوزيع. 

2. انجارء فايز جمعة و العلي؛ عبد السئار محمد (2010). الريادة وإدارة 
الأعمال الصغيرة. عمّانء دار الحامد للنشر والتوزيع. 

13- بورصة فاسطين. دليل الشركاث. 2009. 

4. هموقع سلطة التقد التلسطينية الالكتروني- /http://www.pma.ps‏ 


234 


Apia‏ المراجع 


(Ls)‏ قائمة المراجع باللغة الإنجلبزية 
Alpkan, L., Bulut, C., Gunday, G.. Ulusoy. G., & Kilic, K. (2010).‏ 
Organizationa] Support for Intrapreneurship and its Interaction with‏ 
Human Capital to Enhance Innovative Performance. Management‏ 
Decision, 48(5):732-755.‏ 
Amo, B.W. {2005). Employee Innovation behavior, unpublished‏ 
doctoral dissertation. Rodo Regional University, Norway.‏ 
Amo, B.W. (2010). Corporate entrepreneurship and intrapreneurship‏ 
related to innovation behaviour among employees. International‏ 
Journal of Entreprencurial Venturing, 2(2):144 - 154.‏ 
Antoncic, B. (2001). Organizational Processes in Intraprcneurship: a‏ 
Conceptual Integration, Taurnal of enterprising culture, 9(2); 221-235.‏ 
Antoncic, B. (2007). Intrapreneurship: A Comparative Structural‏ 
Equation Modeling Study. Industria! Management & Data Systems,‏ 
.3):309-325 (107 
Antoncio, B., & Hisrich, R.D. (2003). Clarifying the Intrapreneurship‏ 
Concept. Journal of Small Business and Enterprise Development, 10‏ 
.7-24 :)1( 
Antonic, B. & Hisrich, R.D. (2001). Intrapreneurship: Consiruct‏ 
Refinement and Cross- Cultural Validation. Journal nf Business‏ 
Venturing, 16:495-527,‏ 
Appleyard, M.M., Nile W. FL, & David C. M. (2000). Managing the‏ 
Development and Tramsfer of Process Technologies in the‏ 
Semiconductor Manufacturing Industry. In G. Dosi, R. R. Nelson, and‏ 
G. Winter, eds. The Nature and Dynamics of Organizational‏ .8 
Capabilities. London: Oxford University Press: 183-207,‏ 


قانوۂ المراجو 


Barney, J. (1991). Firm resources and sustained competitive advantage. 
Journal of Management, 17(])-99-120. 

Barringer, B., Bluedorn, A. (1999), The Relationship Between Corporate 
Entrepreneurship and Strategic Management. Strategic Management 
Journal, 20:421-~-444. 

Belousova, O., Gailly, B., & Basso, O. (2010). A Conceptual Model of 
Corporate Entrepreneurial Behavior, Paper presented at the Babson 
College Entrepreneurship Research Conference, Lausanne 
(Switzerland), (9-13) June 2010. 

Benitez-Amado, J., Llorens-Montes, I., & Perez-Arostegui, M, (2010). 
Information iechnology-enabled intrapreneurship culture and firm 
performance. Industrial Management & Data Systems, 110(4).550 - 
566. 

Bess, J. (2001). The Building of Strategic Capabilities for Sustainable 
Competitive Advantage: Case Studies in the New Zealand Seafood 
Industry, unpublished doctoral dissertation, Massey University, New 
Zealand. 

Birchall, D., Tovstiga, G, (2005). Capabilities for Strategic Advantage 
Leading through Technological Innovation, Palgrave Macmillan, New 
York. 


‘Bosma, N., Stam E. & Wennekers, S. (2010). Intrapreneurship:An 


International study. EIM Research Reporis (H201005), EM, 
Netherlands. This paper is part of the Research Program SCALES 
carried out by EIM. and financed by the Dutch Ministry of Economic 


Affairs. Available att 
hitp://www.iesb201 1 org/download/18.62efe224 12£4] 132441800 12668/ 
100.pdf 


236 


10. 


11. 


12. 


13. 


14. 


15. 


قالمة المراجع 





Brush, C., Greene, P., Hart, M., & Haller, S. (2001). From Initia Idea to 
Unique Advantage: The Fntrepreneurial Challenge of Constructing a 
Resource Base. Academy of Management Executive, |5(1 J: 64- 
78 

Butos, W. N. (Editor). (2010). Advances in Austrian Economics, 
Volume 13: Social Science of Hayek's The Sensory Order. Retrieved 
from hitp://site.ebrary.com/lib/ptuk/Doc?id=10376647&ppg=284. 
Emerald Group Publishing Ltd. 

Cargill, B. (2007). Models of Organizational and Managerial 
Capability for the Entrepreneurial Universily in Australia, 
unpublished doctoral dissertation. 

Carlsson, S. (2001). Knowledge Management in Network Contexts, 
Global Co-Operation in the New Millennium. The 9th European 
Conference on Information Systems Bled, Slovenia, June 27-29. 
Change, J. (2000). Model of Corporate Entrepreneurship: 
Tnvaprencutship and Exporeneurship. International Journal of 
Entreprenenrship, Vol. 4, 69-104 

Chen, M., H., & Cangahnala, G. (2010). Corporate entrepreneurship 
environment and organizational performance in technology 
manufacturing sector. Proceedings af the Technology management for 


global economic growth {pecmet). Phuket, Thailand (July 18-22). 


Available at: 
http://nchu,creatop.com.tw/upfiles/ADUpload/oc_downmul2339104156, 
pdf. 


Choo, C. (1996). The Knowing Organization: How Organizations Use 
Information to Construct Meaning, Create Knowledge and Make 
Decisions, International Journal of Information Management, 


Vol.16, No.5, 329-340 
237 


16. 


17. 


19. 


20. 


21. 


22. 








Agila‏ المراجع 





Christensen, K. (2005). Enabling Intrapreneurship: the case of a 
knowledge-Intensive Industrial Company, Ecrepean Journal of 
Innovation Management, 8(3): 305-322. 
Christensen, K. (2007) lntrapreneurship: Exploration and 
Exploitation af Internal Resources, unpublished doctoral dissertation, 
University of Aarhus, Denmark, 
Covin, 1. G., and Miles, M. P. (1999). Corporate Entrepreneurship and 
the Pursuit of Competitive Advantage. Entrepreneurship Theory and 
Practice, 24(1) : 47-63. 
Cunningham, I.B. & Wischeron, J. (1991). Defining Entrepreneurship. 
Journal of Small Business Management, 29:43-67- 
Davis, T. (2006). Corporate Entrepreneurship Assessment 
Instroment: Systematic Validation of A Measure, unpublished Master 
thesis in Information Resource Management, Air Force Institute of 
Technology, Air University, Ohio. 
Day, G.S. (1994). The capabilities of market driven-organizations. 
Journal of marketing. 58: 37-52. 
De Jong, J. & Wennekers, S. (2008). Intrapreneurship; 
conceptualizing entrepreneurial employee behaviour, A report 
published under the SCALES-initiative (Scientific Analysis of 
Entrepreneurship and SMEs), as part of the 'SMEs and Entrepreneurship 
program financed by the Netherlands Ministry of Economic Affairs, 
2008, Available at: hity:/Avww.cntrepreneurship-smo.en/pdf- 
sı H2008§02. pdf 
De Jong, J., Parker, S.K, Wennekers, S., & Wu, C. (2011). Corporate 
Eutreprenenrship at the Individual Level: Measurement and 
Determinants. A report published under the SCALES-initialive 
(Scientific Analysis of Entrepreneurship aod SMEs), as part of the ‘SMEs 
238 


23. 


24. 


25. 


26. 


27. 


28. 


29. 


30. 





Agila‏ المراجع 





and Enirepreneurship program financed by the Netherlands Ministry of 
Economic Affairs. Available at: hitp:/Avww.entrepreneurship-sme.eu/pdf- 


02/201 108.pdf 
Desai, V. (2009). Entrepreneurial Development. Mumbai, IND, Global 
Media. Retrieved from 


http://site,ebrary.com/lib/ptuk/Dac?id=104) 639 | &ppe=344. 

Deserbo, W., S., Di Benedetta, C.. A., Song, M., & Sinha, T, (2004), 
Revisiting the Miles and Snow Strategic Framework: Uncovering 
Tnterrelationships between Strategic Types, Capabilities, Environmental 
Uncertainty, and Firm Performance. Strategic Management Journal 
26(1):47-74. 

Dess, G.G., Ireland, R-D., Zahra, S.A., Floyd, S.W., Janney, J.I., & Lana, 
P.J. (2003). Emerging issues in carporate entrepreneurship. Journal of 
Management, 29(3):351-378. 

Di-Masi, P. (2011). Defining Entrepreneurship (on-line). GDRC / the 
Global Development Research Center. Available at: 
bttp/Avww.gdre.org/icm/micro/define-micro.htmi 

Dollinger, M. J. (1995). Entrepreneurship, Sydney, Australia: Austen 
Press. 

Dosi, G., Editor); Nelson, R. R., (Editor); winter, 8. G. (Editor). (2001). 
Nature and Dynamies of Organizational Capahilities. Retrieyed from 
http://site.cbrary.comy/Lib/ptuk/Doc?id=1 0273327 &ppg=21.Copyright. 
Oxford University Press. 

Drucker, P. (£992), The New Society of Organizations. Harvard 
Business Review, September-October, 95-104. 

Drucker, P, F. (1974), New templates for today’s organizations. Harvard 
Business Review, (January—February) 52:45-53. 


239 


31. 


32, 


33. 


34. 


35, 


36. 


37. 


38. 


قالمة المراجع 





Eesley, D.T., & Longenecker, C.O. (2006). Gateways to Intrapreneurship. 
industrial Management.48;1-18, 

Felin, T., Foss, N, {2004}. Organizational Routines: A Sceptical Look, 
Danish Research Unit for Industrial Dynamics, Working Paper No 04-13. 
Fitzsimmons, J.R., Douglas, E.J., Antoncic, B., & Tlisrich, RD. (2005) 
inirapreneurship in Australian Firms. Journal of the Australian and 
New Zealand Academy of Management, | 1:1- 17. 

Foba, T., & Villiers, D. (2007). The Integration of intrapreneurship into a 
Performance Management Mode. Journat of Human Resource 
Management, 5(2}:1-8. 

Gaw, A., & Liu, §. (2004). Corporate Entrepreneurship: Beyond Two 
Guys in A Garage. Esade MBA Business Review, 67-69. 

Gold, A. H, Malhotra, A. & Segars, A. H. (2001). Knowledge 
Management: An Organizational Capabilities Perspective. Journal of 
Management Information Systems, 1 8(1):185-214. 

Goll, L, Johnson, N, & Rasheed, A. (2007), Knowledge Capability, 
Strategic Change, and Firm Performance: The Moderating Role of the 
Environment. Management Decision, 45{2):161-179. 

Gordon, E.; Natarajan, K; & Arora, A. (2009). Entrepreneurship 
Development. Himalaya Publishing House, Mumbai. Retrieved from 


http://site. ebrary.convlib/ptuk/Doe?7id=104 [6124&ppg=17. Global 
Media. 

Grant, R. (2007). Contemporary sirategy analysis. Blackwell 
Publishing, 


Harper, D. (1996). Entreprencurship and the market process: an 
enquiry inte the growth of knowledge. Burns & Oates, 


240 


39. 


40. 


41. 


42. 


43. 


45. 


46. 


47. 


48. 





Agila‏ المراجع 





Hathway, D., (2009). Managed Disruption: A Blueprint for Strategic 
intrapreneurship, unpublished Master thesis, University of Warwick. 
Havinal, V. (2009), Management and Entrepreneurship. New Age 
International. Retrieved from 
http://site ebrarv.conv/lib/ptuk/Doc?id=10318744&ppe-l 18. 

Hill, M.E. (2003). The Development of an [ustrument to Measure 
Intrapreneurship: Entrepreneurship within the Corporate Setting. 
Unpublished doctoral dissertation, Rhodes University. 

Hisrich, R.D., Peters, M.P., & Shepherd, D.A. (2010). Entrepreneurship 
(8" ed.). McGraw Hill. 

Hornsby, J. S., Kuratko, D. F., & Zahra, S. A (2002). Middle managers’ 
perception of the internal environment for corporate entrepreneurship: 
Assessing a measurement scale. Journal of Business Yenturing, 
17:55-89, 

Hortoványi, L. (2009). Entrepreneurial Management in Hungarian 
SM#s, unpublished doctoral dissertation, Corvinus University of 
Budapest. 

Ireland, R.D., Covin, JG. & Kuratko, D.F. (2009). Conceptualizing 
corporate entrepreneurship strategy, Entrepreneurship Theory and 
Practice, 33(1): 19-46. 

Johannesson, J., & Palona, I. (2010). The dynamics of Strategic 
Capabilities. International Business Research, 3(1):1-10. Available at: 
http://www. cesenet.org/journal/index, php/ibr/article/view/4715 

Johnson, G., Scholes, K, & Whittington, R. (2008). Exploring 
corporate strategy, Text & cases. England: Pearson education limited. 
Kim, A. (2010). Exploring the Linkages between Strategic 
Capabilities and HRM in the Korean Management Consulting 


241 


49. 


50. 


51. 


52. 


53. 


54. 


55. 


56. 


57, 


58. 





قانمم المراجع 





Industry. Unpublished Master thesis, Rutgers, The State University of 
New Jersey. 
Kinicki, A., & Williams, B. K. (2006). Management, a practical 
introduction, (Second ed.}. McGraw-Hill College. 
Kuratko D.F, Hornsby. J and Bishop LW (2005). Manager's corporate 
entreprencurial actions and job satisfaction, International 
HLutreprencurship Management Journal, 1:275-291. 
Kuratko, D.F., Montagna, R.V., & Hornsby, J.S. (1990), Developing an 
intrapreneurial assessment instrument for an effective corporate 
enirepreneurial environment. Strategic Management Journal, 11:49-58. 
Kusar, M.T. (2010). The development and Renewal of Strategic 
Capabilities, PhD Dissertation. Georgia State University. 
Laaksolahti, A. (2005). Measuring Organizational Capabilities in the 
Engineering aud Consulting Industry. Department of Industrial 
Engineering and Management, Master's Thesis, Lappeenranta Universily 
of Technology, Finland. 
Lee, GK. (2008). Relevance of Organizational Capabilities and Tts 
Dynamics: What to Leam From Entrants’ Praduct Portfolias about the 
Determinants of Entry Timing. Strategie Management Journal. 
29:1257-1280. 
Lee, J. & Hsieh, C. (2010). A Research in Relating Entrepreneurship, 
Marketing Capability, Innovative Capability and Sustained 
Competitive Advaniage. Proceedings of EABR & ETLC Conference. 
Dublin, Treland. Avaifable at: 
hitp:/Avww.cluteinstitute.com/proceedings/2010 Dublin ZBABR Articles 
{Article 420415.pdf 
Lenz, R.T. (1980). Strategic capabilities: A Concept and Framework for 
Analysis. Academy of Management Review, 5(2):225-234. 

242 


59. 


60. 


61. 


62. 


63. 


65. 


66. 


Agila‏ المراجع 





Lerner, M., Almor,T, (2002). Relationships among Strategic Capabilities 
and the performance of Women-Owned, Journal of Small Business 
Management.40 (2): 732-755. 

Lindegaar, S. (2010). The Future of innovation is driven by people. In 
Stamm, B, & Trifilova, A. (Eds), Future of Innovation (pp. 172-173). 
Famham, Surrey, GBR : Ashgate Publishing Group . 

Lumpkin, G.T., and Dess, G.G. (1996). Clarifying the Entrepreneurial 
Orientation Construct and Linking it to Performance. Academy of 
Management Review 21 {1} : 135-172. 

Macrae, N. (1978). The Coming Entrepreneurial Revolution; a 
survey, The Economist, Dec, 25, 

Macrae, N. (1982). Intraprenearial Now, the Economist, April 17. 
Mariotti, S., & Glackin, C. (2010). Entrepreneurship: Starting and 
Operating a small business (2nd ed.). Upper Saddle River, NJ: Prentice 
Tali. 

McCrea, E. & Betis, S.C. (2008). Failing to Learn from Failure: An 
Exploralory Study of Corporate Entrepreneurship Outcomes. Academy 
of Strategic Management Journal, 7:111-132, 

McFadzean, E., O'Loughlin, A, & Shaw, E. (2005). Corporate 
entrepreneurship and innovation part 1: the missing link. European 
Journal of Inuovation Management, 8(3) : 350-372. 

Menzel, H. C (2008). Intrapreneurship-conducive culture in 
industrial R&D: The design of a simulation game to create awareness 
and provide insight. Doctoral dissertation, Eindhoven, Ecis, Eindhoven 
University of Technology. 

Metz, I, Terziovski, M., & Samson, D. (2007). Development of an 
Integrated Innovation Capability Model. In M. Terziovski {Fd.}, 


243 


67. 


68. 


69. 


79, 


71. 


72. 


73. 


74, 


75. 


78. 


galt قائوة‎ 





Building Innovation Capability in Organisations: An Intemational Cross- 

Case Perspective, pp. 19-50, London: Imperial College Press. 

Mirvis, P. (1985). Formulating and Implementing Human Resources 

Strategy: A Model of How to Do It, Two Examples of How It's Done. 

Human Resource Management, 24(4) : 385-412. 

Mohr, T. (2009). Entrepreneurship in Intra-organizational Networks: 

Am Entrepreneurial Perspective on the Management of Multi-unit 

Organizational Systems. Unpublished doctoral dissertation, of the 

University Of St. Gallen Switzerland. 

Monnavarian, A.. & Ashena, M. (2009). Intrapreneurship: the role of 

social capital — empirical evidence and proposal of a new model of 

intrapreneurship and its relationship with social capital. Business 

Strategy Series, 10(6) : 383-399. 

Morden, T. (2007). Principles of Strategic Management. Ashgale 

Publishing Group. Retrieved from 

hitp://site.cbrary.com/lib/ptuk/Doc?id=10211298&ppe=64. 

Morris, MH (1998). Entrepreneurial intensity: Susiainable 

advantages for individuals, organizations, and societies. Westport, 

CT: Quorum Books. Retrieved trom 

http.//site.ebrary.com/lib/ptuk/Doc?id=5005 135 &ppg=1 13. 

Nasution ,H.N. & Mavondo, F.T. (2008). Organisational Capabilities: 

Aniecedents and Implications for Customer Value. European Journal of 

Marketing, 42(3/4) : 477-301. 

Nielsen, R. P., Peters, MP., & Hisrich, R. (1985). Intrapreneurship 

Strategy for Internal Markets—Corporate, Non-profit and Government 

Institution Cases. Strategic Management Journal, 6:181-189 

Oukil, M. (2010). Centrality of innovation entrepreneurship, education 

and research in achieving growth and competitiveness: the case of Arab 
244 


77. 


78. 


79. 


80. 


81. 


82. 


83. 


84. 





قائمة المراجع 





and Muslim countries, Proceedings of International Conference on 
Business and Economic Research (ICBER). Kuching Sarawak, 
Malaysia. 15-16 March. 
Oyarce, C. EM. (2009). Environmental Hostility, Individual 
Learning, and Intrapreneurship as Predictors of Organizational 
Learning: A study Applicd to Tow Selecting Mining Companies in 
Chile. Unpublished doctoral dissertation, Texas A&M University. 
Pandza, K., Horsburgh, S., Gorton, K, & Polajnar, A, (2003). A real 
options approach to managing resources and capabilities. International 
Journal of Opcrations & Production Management, 23(9)-1010-1032. 
Parnell, LA. (2011). Strategic capabilities, competitive strategy, and 
performance among retailers in Argentina, Peru and ihe United States. 
Management Decision, 49(1):130-155. 
Paula, K. (1996), The Points of Transition In Reforming The 
Understanding And Meaning Of Entrepreneurship, Academy of 
Entrepreneurship Journal, 2: 70-93. 
Pinochet, G. & Pellman, R. (1999). Intrapreneuring in Action. Berrcit- 
Koehler, San Francisco. 
Pizarro-Moreno, I., Real, J.C. & Sousa-Ginel, E. (2007), Corporate 
Entrepreneurship: Building a Knowledge-based View of the Firm. 
Working papers series, WB BSAD 07.02. University Pablo de Olavide, 
Spain. Available at: bttp:/www.upo.es/serv/bib/wpbsad/bsad0702.pdf 
Platzekst, B., Pretorius, L., & Wiozker, D. (2010). A role model for 
entrepreneurial firms in a global business environment. Proceedings of 
the 6th International Scientific Conference, Business and 
Management. Available at: http://www.veta.lt/en/editions/proceedings. 
Prahalad, C. K; & Krishnan, M. S. (2008). New Age of Innovation: 
Driving Cocreated Value Through Global Networks. Retrieved from 
245 


86. 


87. 


88. 


88. 


90. 


91, 


92. 





قلئمم المراجع 





hftp://site.ebrary.comr/lib/ptuk/Doc?id=1 0221901 &ppe=89. McGraw-Hill 
Professional Publishing. 

Ramachandran, K., Devarajan, T.P. & Ray, 8. (2004). Corporate 
Entrepreneurship: How?. Vikalpa, 31 (1) : 85-97. 

Ramsundhar, R. (2009). An Analysis Of Internal Organizational 
Factors That Support Intrapreneurship In BoP Business Units. 
Unpublished doctoral dissertation, University of Pretoria. 

Sadler, P. (1993). Strategic Management. Kogan Page Lid. Retrieved 
from http://site.ebrary.com/lib/ptuk/Doc?id=10023717&ppe=1 78. 

Saetre, A.S. (2001). Intrapreneurship: An exploratory study of select 
Norwegian Industries. A study funded by the research council. 
Available at: http://sww.nee.ntou.no/dokumenter/Intrapreneurship. pdf 
Salaxzehi, H, & Forouharfar, A. (2011). Understanding Barriers to 
Intrapreneurship ia Work and Social Affairs Goverumental Organization 
(A Casc Study in Iran). Interdiseiplinary Journal of Contemporary 
Research in Business, 2:490-503. 

Scheepers, MJ., Hough, J. & Bloom, J.Z., (2008). Nurturing the corporate 
entrepreneurship capability. Sowthern African Business Review 
Volume, 12 (3): 50-75. 

Sekaran, U. (1984). Research Methods fer Managers: A Skill- 
Building Approach. Wilcy & Sons. 

Seng, A. (2009). Capabilitics-Strategy Match and Board Governance: 
Their Impacts on Financial Performance and Accountability- 
Emphasis of Government Business Enterprises. Unpublished doctoral 
dissertation, RMIT University, Australia. 

Seshadri, D.V.R, & Tripathy, A. (2006). Innovation through 
intrapreneurship. Vikakpa, 31 (1}:17-29, 


246 


93. 


94, 


95. 


96. 


97. 


98. 


98. 


100. 


101. 








Agila‏ المراجع 


i ا اك اس ل ا‎ a 


Sharma, P. & Chrisman, J. (1999). Toward a Reconciliation of the 
Definitional Issues in the Field of Corporate Entrepreneurship. 
Entrepreneurship Theory and Practice, 230): 11-27. 

Song, M.: R.W. Nason; and C. Anthony. (2008). Distinctive marketing 
and information technology capabilities avd strategic types: A coss- 
national investigation, Journal of International Marketing, أ‎ 6(1}:1-38. 
Spillan, j. and Parnell, J. (2006). Marketing Resources and Firm 
Performance among SMEs. European Management Journal, 24(2-3): 
236-245. 

Steinkellner, P., Zchetner, K. & Czerny, E. (2010, December). The 
Contribution of Psychological Entrepreneurship Research for 
Management Education. Paper presented at the Ivternational 
Conference on Management Learning, Vienna. Dec 1-4. 

Stevenson, HU., Jarillo, J.C. (1990). A Paradigm of Entrepreneurship: 
Entrepreneurial Management. Strategic Management Journal, summer 
special issue,11: 17-27 

Stewart, J.K. (2009). An Investigation of an Intraprencurial 
Orientation among Employees in Service Organizations. Unpublished 
doctoral dissertation, ‘he Obio State University, Ohio. 


. Teece, D.J., Pisano, G., & Shnen, A., (1997). Dynamic capabilities and 


strategic management. Strategic Management Journal, 1 8(7): 509-533. 


. Thompson, A. A, Gamble, J. E, & Strickland, A. J. (2004). Strategy: 


Core Concepis, Analytical Tools, Readings. McGraw-Hill/rwin. 
Tofloy, C., Chatterjee, J. (2004). The intrapreneurial revolution: naw is 
the time for action, ICSB SOth World Conference, Washington. 
Available at: htip://sbaer.uca.edu/research/icsb/2005/paper] 92.pdf 
Wheelen, T.L., & Hunger, J. (2008). Strategic management and 


business policy; concepts. Prentice Hall. 
247 


102. 


103. 


104. 


108. 


106. 


107. 


410, 


111. 


zaal Agila 





112. Wyk, R.V., & Adonisi, M. (2011). An eight-factor solution for the 
Corporate Entreprencurship Assessment Instrument. African Journal of 
Business Management, 5(8) : 3047-3055. 

113. Zahra, $. (1993), Environment, Corporate Entrepreneurship, and 
Financial Performance: A Taxonomie Approach. Journal of Business 
Venturing, 10(1); 43-58. 

114. Zahra, S. A. (1991), Predictors and financial outcomes of corporate 
Entrepreneurship. Journal of Business venturing, 6: 259-285, 

115. Zaidi, M.F.A, & Othman, S.N. (2011). Understanding Dynamic 
Capability as an Ongoing Concept for Studying Technological 
Capability. International Journal of Business and Social Science, 2(6): 
224-234, 

118. hitp://www.differencebetweencom/ 


248 





